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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion estuvo dirigido a describir
cémo influye el clima organizacional en la productividad laboral de los
Colaboradores en la Municipalidad Distrital de Amarilis, Provincia y Region
Huanuco, 2019.

En la Tesis se plante6 como problema general: Cual es la
relacion que existe entre el clima organizacional y la productividad laboral de
los colaboradores en la Municipalidad Distrital de Amarilis, Provincia y Regién
Huanuco, 20197 Se consideré como objetivo general: Determinar la relacion
que existe entre el clima organizacional y la productividad laboral de los
colaboradores en la Municipalidad Distrital de Amarilis, Provincia y Region
Huanuco, 2019.

La hipotesis general fue: Existe relacion entre el clima
organizacional y la productividad laboral de los colaboradores en la

Municipalidad Distrital de Amarilis, Provincia y Region Huanuco, 2019.

Las Hipdtesis Especificas son: Los componentes internos del
Liderazgo Organizacional influencian la productividad laboral de los
colaboradores de la Municipalidad Distrital de Amarilis, Provincia y Regién
Huanuco, 2019.

Los componentes externos de la Cultura Organizacional influencian en la
productividad laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de

Amarilis, Provincia y Region Huanuco, 2019.

Los componentes externos de los Estimulos Laborales influyen en la
productividad laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de
Amarilis, Provincia y Region Huanuco, 2019.

Los componentes externos de las Relaciones Personales influyen en la
productividad laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de

Amarilis, Provincia y Region Huanuco, 2019.
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Los componentes externos del Sentido de Pertenencia influyen en la
productividad laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de

Amarilis, Provincia y Region Huanuco, 2019.

La poblacién de investigacion estuvo conformada por el total de
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Amarilis 2019: 89. Personal CAS
05, contratado 26, nombrado 58.

La muestra estuvo conformada por el total del personal
“‘nombrado” de la Municipalidad Distrital de Amarilis, 2019. Montero (2011),
refieren que “ante el escaso numero de sujetos, no sera necesario extraer una
muestra, se trabajara con el 100% de la poblacion, representando una
muestra tipo censal”. n = 58.

El presente estudio responde al tipo de investigacion
Correlacional, en este caso particular, determinar la relacién que existe entre
el Clima Organizacional y Productividad Laboral de los colaboradores en la
Municipalidad Distrital de Amarilis 2019.

El estudio es de un nivel Descriptivo | Relacional. Descriptivo
porque consiste en la descripcion de los hechos, fendmenos, etc. En la
descripcion de los hechos, solamente se diagnostican. Solo pone de

manifiesto las caracteristicas de un fendmeno.

Relacional porque el estudio nos permitira analizar la relacion del
Clima Organizacional y Productividad Laboral de los colaboradores en la
Municipalidad Distrital de Amarilis 2019.

El estudio se desarrolld en los ambientes de la Municipalidad
Distrital de Amarilis. Con respecto a la delimitacion temporal, el Informe Final
se desarrollé en el periodo 2019. En la delimitacién social, se incluyé a la
organizacion y todos los trabajadores que laboran en ella. La delimitacion
conceptual estuvo enfocada al clima organizacional y su influencia con la

productividad laboral en la Municipalidad de Amarilis.

La técnica de Recoleccion de Datos se aplico a través de la

encuesta y la observacion. El instrumento que se aplico fue el cuestionario



VI

estructurado. Para la determinacion de la fiabilidad de la aplicaciéon de la
encuesta, se utilizé el método estadistico Alfa de Cronbach.

Se recolectaron datos a través de fuentes primarias, utilizando la
técnica de encuesta. Las fuentes secundarias fueron los centros de
documentacion: Municipalidad Distrital de Amarilis, INEI, Centro de
Planeamiento Estratégico, universidades y otras. El procesamiento de datos
tuvo la siguiente presentacién: elaboracion, interpretacion y analisis de

cuadros y graficos de distribucién porcentual.

Las principales conclusiones son:

Existe una relacion directa entre el clima organizacional y la productividad
laboral de los colaboradores en la Municipalidad Distrital de Amarilis, Provincia
y Regién Huanuco, esto se demuestra, porque en la investigaciéon se pudo
comprobar que los trabajadores que se sienten involucrados con la institucion,

son mas productivos y logran las metas y objetivos propuestos.

El Liderazgo Organizacional influye claramente en la productividad laboral de
los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Amarilis, Provincia y Region
Huanuco, Los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Amarilis, si se
sienten comprometidos (as) realmente con su Institucidon, como resultado de
un liderazgo positivo Realmente las respuestas fueron halaglenas, el 79% de
ellos respondieron en forma positiva.

El concepto de “compromiso laboral” se identifica en las organizaciones como

el vinculo de lealtad, gracias a un liderazgo efectivo.

La Cultura Organizacional repercute en forma positiva en la productividad
laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Amarilis, Provincia
y Region Huanuco, esto se pudo demostrar en la investigacion, porque los
trabajadores conocen y practican ciertos valores organizacionales, tales como
el respeto mutuo. El 88% de los interrogados respondieron en forma positiva.
Es importante que los colaboradores de una organizacion, conozcan y
practiquen los principales valores, ya que ello genera una cultura

organizacional sdlida.
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Los Estimulos Laborales contribuyen en el logro de la productividad laboral de
los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Amarilis, Provincia y Region
Huanuco. Preguntamos a los encuestados si a nivel personal, si estan
logrando sus intereses en la Institucion, podemos inferir que la insatisfaccion
laboral en la Municipalidad Distrital de Amarilis es alta, porque solo una cuarta
parte de los trabajadores indican que estan logrando sus metas particulares,

esto afecta la productividad laboral.

Las Relaciones Personales repercuten en la productividad laboral de los
colaboradores de la Municipalidad Distrital de Amarilis, Provincia y Region
Huanuco. Porque inquirimos a los colaboradores si se sienten parte del
desempefio colectivo de su oficina, los resultados son alentadores, ya que el

48% respondio en forma positiva.

El sentido de pertenencia a la organizacion trasciende en la productividad
laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Amarilis, Provincia
y Regién Huanuco. De acuerdo a los resultados de las encuestas, se puede
decir que existe un sentimiento serio de participacion de parte de los
trabajadores en lograr resultados en equipo, esto es muy positivo para

cualquier organizacion publica o privada.

Palabras Claves: Clima Organizacional, Productividad, Liderazgo, Cultura

Organizacional, Estimulos Laborales, Relaciones Personales.
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ABSTRACT

The present research work was aimed at describing how the
organizational climate influences the labor productivity of the Collaborators in
the District Municipality of Amarilis, Provincia y Region Huanuco, 2019.

In the Thesis the general problem was raised: What is the
relationship that exists between the organizational climate and the labor
productivity of the collaborators in the District Municipality of Amarilis,
Provincia y Regién Huanuco, 2019? The following was considered as a
general objective: Determine the relationship that exists between the
organizational climate and the labor productivity of the collaborators in the
District Municipality of Amarilis, Provincia y Regién Huanuco, 2019.

The general hypothesis was: There is a relationship between the
organizational climate and the labor productivity of the employees in the
District Municipality of Amarilis, Provincia y Regién Huanuco, 2019.

The Specific Hypotheses are: The internal components of the
Organizational Leadership influence the labor productivity of the collaborators
of the District Municipality of Amarilis, Provincia y Region Huanuco, 2019.
The external components of the Organizational Culture influence the labor
productivity of the employees of the District Municipality of Amarilis, Province
and Huanuco Region, 2019.

The external components of the Work Stimuli influence the labor productivity
of the employees of the District Municipality of Amarilis, Provincia y Region
Huanuco, 2019. The external components of the Personal Relations influence
the labor productivity of the employees of the District Municipality of Amarilis,
Provincia y Regién Huanuco, 2019. The external components of the Sense of
Belonging influence the labor productivity of the employees of the District
Municipality of Amarilis, Provincia y Region Huanuco, 2019.

The research population was made up of the total number of workers in the
District Municipality of Amarilis 2019: 89. Personnel CAS 05, hired 26,
appointed 58. The sample consisted of the total "appointed" personnel of the
District Municipality of Amaryllis, 2019. Montero (2011), reported that "in the
small number of subjects, it will not be necessary to extract a sample, we will

work with 100% of the population, representing census type sample ". n = 58



IX

The present study responds to the type of Correlational research,
in this particular case, to determine the relationship that exists between the
Organizational Climate and Labor Productivity of the collaborators in the
District Municipality of Amarilis 2019.

The study is of a Descriptive / Relational level. Descriptive
because it consists of the description of the facts, phenomena, etc. In the
description of the facts, they are only diagnosed. It only highlights the
characteristics of a phenomenon.

Relational because the study will allow us to analyze the relationship of the
Organizational Climate and Labor Productivity of the collaborators in the
District Municipality of Amarilis 2019.

The study was developed in the environments of the District Municipality of
Amarilis. Regarding the temporal delimitation, the Final Report was developed
in the 2019 period. In the social delimitation, the organization and all the
workers who work in it were included. The conceptual delimitation was focused
on the organizational climate and its influence on labor productivity in the
Municipality of Amarilis.

The technique of Data Collection was applied through the survey and
observation. The instrument that was applied was the questionnaire
structured. To determine the reliability of the application of the survey, the
Cronbach's Alpha method was used.

Data was collected through primary sources, using the survey technique. The
secondary sources were the documentation centers: District Municipality of
Amarilis, INEI, Center for Strategic Planning, universities and others. The data
processing had the following presentation: elaboration, interpretation and
analysis of tables and graphs of percentage distribution. The main conclusions
are:

There is a direct relationship between the organizational climate and the labor
productivity of the employees in the District Municipality of Amarilis, Province
and Huanuco Region, this is demonstrated, because in the investigation it was
found that the workers who feel involved with the institution, are more
productive and achieve the goals and objectives proposed.

The Organizational Leadership clearly influences the labor productivity of the

employees of the District Municipality of Amarilis, Province and Huanuco



Region, the collaborators of the District Municipality of Amarilis, if they feel
really committed to their Institution, as a result of a leadership positive. The
answers were really positive, 79% of them responded positively.

The concept of "work commitment" is identified in organizations as the link of
loyalty, thanks to an effective leadership.

The Organizational Culture has a positive impact on the labor productivity of
the employees of the District Municipality of Amarilis, Province and Huanuco
Region, this could be demonstrated in the research, because the workers
know and practice certain organizational values, such as mutual respect. 88%
of those questioned responded positively.

It is important that the collaborators of an organization, know and practice the
main values, since this generates a solid organizational culture.

The Work Stimuli contribute in the achievement of the labor productivity of the
collaborators of the District Municipality of Amarilis, Province and Huanuco
Region. We asked the respondents if, on a personal level, if they are achieving
their interests in the Institution, we can infer that job dissatisfaction in the
District Municipality of Amairilis is high, because only a quarter of the workers
indicate that they are achieving their particular goals, this It affects labor
productivity.

Personal Relationships have an impact on the labor productivity of the
employees of the District Municipality of Amarilis, Province and Huanuco
Region. Because we ask our collaborators if they feel part of the collective
performance of their office, the results are encouraging, since 48% responded
positively.

The sense of belonging to the organization transcends in the
labor productivity of the collaborators of the District Municipality of Amarilis,
Province and Huanuco Region. According to the results of the surveys, it can
be said that there is a serious feeling of participation on the part of the workers
in achieving results as a team, this is very positive for any public or private
organization.

Key Words: Organizational Climate, Productivity, Leadership, Organizational
Culture, Work Stimuli, Personal Relationships.
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INTRODUCCION

La presente investigacion se refiere al tema del Clima
Organizacional y Productividad Laboral de los colaboradores en la
Municipalidad Distrital de Amarilis, provincia y regién Huanuco, 2019.

El Clima Organizacional se define como una serie de
caracteristicas del ambiente interno de la organizacional y como lo perciben
los miembros de esta (Brow y Moberg, 1990) y se compone de 5 variables: la
Autorrealizacidon que es como el trabajador ve sus posibilidades de crecer
profesionalmente, el Involucramiento laboral que es si los trabajadores se
sienten comprometidos con la empresa. La Supervision basada en si sienten
un apoyo y orientacion por parte de sus jefes, la Comunicacion si tienen
acceso a la informacion para desarrollar su trabajo y las Condiciones laborales
sobre si dan confianza al trabajador para tomar decisiones sobre sus
funciones. (Palma, S. 2004).

La Productividad Laboral es una medida de eficiencia de una
persona, maquina, sistema, etc. en la conversion de los insumos en productos
utiles. EI management moderno debe establecer procesos de control para
mantener o mejorar la productividad laboral que es aquella ligada al

desempefio de las personas y a la relacion costo laboral vs. beneficios.

Para analizar esta problematica es necesario de mencionar sus
causas. En el caso del Clima Organizacional tiene un efecto sustancial en
materia de rendimiento y productividad.

Existen estudios, donde indican que el 30% de los resultados de un area
dependen de si el jefe ha sido capaz de generar un buen clima o no. En este
sentido, aspectos como la claridad en las funciones y expectativas, la
consolidacion de un espiritu de equipo, la determinacion de estandares

equitativos y la asignacion de responsabilidades en forma equilibrada influyen
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de manera determinante en la composicién de dicho clima y, por lo tanto, en

el éxito o fracaso de una organizacion. XV

Sin duda, un mal clima laboral no es sostenible en el largo plazo.
Es decir, si se tiene un estilo de direccion general muy coercitivo, amenazante
y donde la gente se siente temerosa de perder su trabajo, lo que originara es
una gran rotacion, que deriva a la vez en poca capacidad de entrenar a la

gente, con el consecuente impacto en desempefios bajos y resultados malos.

En el caso de la Productividad Laboral, existen causas que ya
estan identificadas, tales como: demasiadas regulaciones, que conducen a un
alto y excesivo grado de estandarizacién de las practicas de personal. Gestion
excesivamente centralizada que hace que los directivos dispongan de escasa
autonomia para el ejercicio de sus responsabilidades de gestion.

Largos y complejos sistemas de reclutamiento que son extremadamente
formalizados con excesivo peso en los conocimientos y méritos formales sin
tomar en cuenta las competencias laborales. Ocasionalmente tendencias a un

alto grado de conflicto.

El peso de cada una de estos problemas es heterogéneo en el
sector publico peruano, los gobiernos locales y en el caso de estudio de la
Municipalidad Distrital de Amarilis no es ajeno a ninguna de las posibilidades

mencionadas.

La investigacién de esta problematica social se realizé por el
interés de conocer el entorno que caracteriza al sector publico peruano, en
nuestro caso a un gobierno local, lo que deriva en la reflexion de los proximos
pasos a seguir para la busqueda de una mejora coordinada del clima
organizacional y la productividad laboral en la Municipalidad Distrital de

Amarilis, por el bien de la region de Huanuco y del pais.

El objetivo general fue: Determinar la relacién que existe entre
el clima organizacional y la productividad laboral de los colaboradores en la

Municipalidad Distrital de Amarilis, Provincia y Region Huanuco — 2019.
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El trabajo de investigacion, tiene la siguiente estructura: Capitulo
I: El Problema de Investigacion, Capitulo II: Marco Tedrico, Capitulo IlI
Metodologia, Capitulo IV: Resultados, Capitulo V: Discusién. Y finalmente las

Conclusiones, Recomendaciones y las Referencias Bibliograficas.
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CAPITULO |

EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Planteamiento del Problema.

En el plano internacional, existen experiencia de reformas hacia
una administracion publica orientada a los resultados, con el
establecimiento de responsabilidades de gestién y un mayor énfasis a la
satisfaccion de la poblacién, antes que, a la satisfaccion de esquemas

procedimentales, muchas veces regidos.

La administracion por resultados implica la priorizacion del logro
de los objetivos estratégicos generales y especificos en el proceso de
gestion de los recursos publicos. La evaluacion de los resultados se guia,
en general, siguiendo criterios, de eficacia, eficiencia, economia y

calidad de la intervencioén del Estado.

Para lograr mejoras a largo plazo en la productividad de los
colaboradores, es in dispensable mejorar la calidad del entorno laboral.
Si se piensa a corto plazo, una administracion autocratica no puede
mantener progresos significativos en los niveles de productividad,
porque el deterioro en el entorno laboral lleva no solamente a mayores
niveles de ausentismo, tasas de rotacién y renuncias, sino también a la
lentitud, desgano y la indiferencia, el personal se retira sicoldgicamente
de sus labores y predomina la actitud de cumplir exactamente con el

minimo requerido.
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Actuando en consecuencia con estos hallazgos, tanto los
funcionarios de la organizacion como los profesionales de la
administracion del capital humano, se unen en la necesidad de crear un
clima organizacional en el que verdaderamente se trate a las personas
como expertos responsables en sus puestos de trabajo. (Recuperado

de: www.climalaboral.com.es).

Los colaboradores y los altos funcionarios del gobierno peruano
en sus tres niveles (Nacional, Regional y Local), afirman que el clima
laboral en sus instituciones no es gestionado adecuadamente, ya que
son organizaciones muy orientadas hacia afuera, es decir, enfocadas a

sus grupos de interés solamente externos.

SERVIR (2016), es importante sefialar que el proceso de cultura
y clima organizacional comprende la gestion de la cultura organizacional,
que tiene como finalidad ayudar a los miembros de la entidad a
identificarse con los propoésitos estratégicos, valores y comportamientos
deseados, facilitando la cohesion del grupo, el compromiso y el logro de

los objetivos institucionales.

Hacerse el indiferente ante esta situacion y no planear medidas
correctivas, trae evidentes consecuencias que, por desgracia, algunas
organizaciones juzgan como responsabilidad de otros y no como
resultados de la nula empatia, de malos lideres o de una mala gestion

del talento humano. (https://vizion360.xyz/mal-ambiente-laboral).

Aspa, Jordi (2018) “la productividad es vital para alcanzar la
prosperidad econémica y organizativa, por lo que obtener el rendimiento
maximo debe ser la prioridad principal de los empleados”, por eso es tan
importante invertir en la formacion de tares de gestion. Ademas, los
procesos, sistemas y tecnologia deben de actualizarse habitualmente,
mediante las aportaciones del personal de primera linea, para garantizar
que se trabaje de manera homogénea del mas adecuado y productivo

posible, concluye el autor.

CEPAL (2018), América Latina y el Caribe han experimentado

en afnos recientes una desconexion creciente entre los ciudadanos y las


http://www.climalaboral.com.es/
https://vizion360.xyz/mal-ambiente-laboral
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instituciones publicas. En efecto, los datos muestran que la poblacion
tiene poco o ninguna confianza en los gobiernos nacionales y locales,
alcanzando el 75% en el 2017, un aumento desde los niveles del 55%
en el 2010.

La ciudadania hoy es mas exigente y pide mas y mejores servicios
publicos, en particular salud y educacion. También exigen instituciones
publicas mas creibles, capaces, abiertas e innovadoras.

Repensando las instituciones para el desarrollo sostiene que
restablecer el vinculo entre las instituciones publicas y los ciudadanos y
responder mejor a sus exigencias es decisivo para el bienestar y el
desarrollo sostenible. De hecho, es un paso fundamental para garantizar
un nuevo periodo de crecimiento econdmico, progreso social, estabilidad

politica y bienestar para todos en Latinoamérica.

En la Administracion Publica Peruana, respecto al perfil que
deben tener los servidores publicos que se encuentran en sus puestos
donde funcionas los sistemas administrativos, deberian de tener en
cuenta que los recursos se deben de manejar con eficacia, eficiencia y
economia; los entes rectores, por ser la autoridad, en su ambito de
competencia, deben de disponer que sus sub subordinados del sistema
sean especialista y/o técnicos, para asegurar el 6ptimo funcionamiento

y la confianza del sistema que dirigen y regulan en sus sectores.

Los entes rectores deben de supervisar y evaluar la gestion de
los procesos técnicos, capacitando y promoviendo su eficiente
funcionamiento; exigir un perfil con aptitudes de cumplimiento, para los
servidores que ocupan los puestos donde se desarrollan funciones de

los sistemas administrativos que dirigen.

Como sefiala Shack (1996), la clave de un proceso eficaz de
modernizacion reside especialmente en cambias la actual cultura
organizacional, centrada en las normas a una que centre su atencién en
los resultados de la gestion publica, con una clara orientacion hacia la

satisfaccion del usuario y la eficiencia, eficaciay economia de las
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operaciones a través de un cambio sustancial en el sistema de incentivos

al funcionario publico, para su motivacion.

Con respecto al clima organizacional en la Municipalidad Distrital
de Amairilis, se puede observar que el ambiente laboral no es el 6ptimo,
los factores que existen para generar un buen clima organizaciéon son
limitados y contribuyen muy poco al buen desenvolvimiento de los

colaboradores en esa institucion.

Entre estos factores tenemos la estructura organizacional,
presenta niveles de trabajo que no son lo 6ptimos para generar un buen

desempefio.

Las condiciones fisicas no son las mas apropiadas: la
iluminacion de las instalaciones, no son las mas 6ptimas, los colores de

las paredes no generan un ambiente motivador para el trabajo.

La comunicacion interpersonal de los trabajadores en la
institucion, no es fluida, debido a que la estructura del organigrama es
vertical. Ello hace que la comunicacion fluya de arriba hacia abajo. Este
proceso limita el intercambio con otros trabajadores de la organizacion,
generando asi interferencias en las relaciones interpersonales y en las

comunicaciones oficiales de la institucion.

La autonomia de los trabajadores para la toma de decisiones
dentro de sus puestos de trabajo, es limitada, debido a que las
decisiones son descendientes. De esta manera la autonomia del
personal para tomar decisiones dentro de sus puestos de trabajo es

influenciada fuertemente por los superiores inmediatos.

La productividad laboral, la eficacia y la eficiencia de los
trabajadores de la institucién, no es lo 6ptimo. Debido a los diversos
factores que se han mencionado en los parrafos antecedentes y todo ello
representa el reflejo de sus desempenios y la gestion de la organizacion
que no llega a cumplir sus expectativas, ni los objetivos esperados de la

poblacién en su mayoria.
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Asi mismo en la Municipalidad Distrital de Amarilis, se observa
una problematica latente, pues el personal presenta bajos indices de
satisfaccion laboral. Debido principalmente a las malas relaciones que
existe entre los directivos de las diferentes areas y la gerencia general,
asi mismo se ha observado que existen dificultades para el desarrollo de
sus actividades, dado a que no cuentan son las herramientas e

instrumentos para ejecutar un trabajo relevante.

La institucion no viene ofreciendo capacitaciones y
entrenamientos pertinentes a sus colaboradores para mejorar sus
capacidades y habilidades personales, consecuentemente esto ha
ocasionado que el personal disminuya si capacidad productiva, pues no
poseen todas las habilidades para que las ejecuten en forma adecuada.

Ademas, se ha logrado observar que el personal ha creado un
sentido de resentimiento hacia la institucion y perciben que no son

valorados realmente por la misma.

1.2. Formulacién del Problema.

1.2.1 Problema General:

¢ Cual es la relacion que existe entre el clima organizacional y la
productividad laboral de los colaboradores en la Municipalidad Distrital

de Amarilis, Provincia y Region Huanuco — 2019?
1.2.2 Problemas Especificos;

Problema Especifico 1:

¢,Como influyen los componentes internos del liderazgo organizacional y
la productividad laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital
de Amarilis, Provincia y Regiéon Huanuco — 20197

Problema Especifico 2:
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¢,Como influyen los componentes externos de la cultura organizacional
y la productividad laboral de los colaboradores de la Municipalidad
Distrital de Amarilis, Provincia y Regién Huanuco — 20197

Problema Especifico 3:

¢,Como influyen los componentes externos de los estimulos laborales y
la productividad laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital
de Amarilis, Provincia y Region Huanuco — 2019?

Problema Especifico 4:
¢, Como influyen los componentes externos de las relaciones personales
y la productividad laboral de los colaboradores de la Municipalidad

Distrital de Amarilis, Provincia y Regiéon Huanuco — 20197

Problema Especifico 5:
¢, Como influyen los componentes externos del sentido pertenencia y la
productividad laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital

de Amarilis, Provincia y Region Huanuco - 20197

1.3. Objetivos.
1.3. Objetivo General:

Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y la
productividad laboral de los colaboradores en la Municipalidad Distrital

de Amarilis, Provincia y Region Huanuco — 2019.

1.3. Objetivo Especificos:

Objetivo Especifico 1:
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Establecer la influencia de los componentes internos del liderazgo
organizacional y la productividad laboral de los colaboradores de la
Municipalidad Distrital de Amarilis, Provincia y Region Huanuco — 2019

Objetivo Especifico 2:

Precisar la influencia de los componentes externos de la cultura
Organizacional y la Productividad Laboral de los colaboradores de la
Municipalidad Distrital de Amarilis, provincia y Regién de Huanuco -
2019.

Problema Especifico 3:
Fijar como influyen los componentes externos de los Estimulos Laborales
y la productividad laboral de los colaboradores de la Municipalidad

Distrital de Amarilis, Provincia y Regién Huanuco — 2019.

Problema Especifico 4:

Establecer como influyen los componentes externos de las Relaciones
Personales y la productividad laboral de los colaboradores de la
Municipalidad Distrital de Amarilis, Provincia y Region Huanuco — 2019.

Problema Especifico 5:

Indagar cémo influyen los componentes externos del Sentido de
Pertenencia y la productividad laboral de los colaboradores de la
Municipalidad Distrital de Amarilis, Provincia y Region Huanuco — 2019.

1.4. Justificacion del Estudio.

1.4.1. Justificacion Social.

Investigar como se relaciona el clima organizacional con el nivel
de productividad laboral de los colaboradores de la Municipalidad
Distrital de Amarilis, Provincia y Regiéon Huanuco — 2019, nos ayudara a
analizar si un clima desfavorable genera una baja productividad laboral,
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para asi recomendar estrategias objetivas que ayuden a la Municipalidad

a mejorar su desempefo organizacional.
1.4.2. Justificacion Econémica.

Una escasa productividad repercute en desperdicios de recursos
del Estado, por ello, a través de esta investigacién se requiere mejorar
el clima organizacional, para en efecto, lograr eficiencia en el desempefio

laboral.
1.4.3. Justificacion Tedrica.

Es de suma importancia prestar atencién al clima organizacional
que se tienen en la organizacion, ya que esto puede influir en aumentar
o disminuir el rendimiento real de ella. Si los empleados se sienten
identificados e integrados a la institucion, es muy probable que sean mas
eficientes a la hora de realizar sus tareas.

Segun un estudio realizado por The Conference Board,
unicamente el 45% de los trabajadores de los Estados Unidos se
encuentran satisfechos en el puesto laboral que ejercen, cuando hace
26 anos el 61% de los empleados se encontraban satisfechos. Esto
concluye que la mayoria de personas no son felices en las
organizaciones donde trabajan y este indice va creciendo diariamente.

El clima organizacional esta compuesto por diferentes
elementos, los cuales son fundamentales para el excelente desempeio

de las instituciones, pueden ser factores de diferenciacion entre ellas.

1.4.4. Justificacion Practica.

Los resultados de la investigacion permitiran elaborar la
propuesta para mejorar el clima organizacional en la Municipalidad
Distrital de Amarilis, y tenga impactos positivos en el incremento de la
productividad laboral. Puntualizaremos que el trabajo de investigacion se
llevé a cabo entre los meses de febrero — junio del 2019, segun el Plan

de Tesis aprobado por la universidad.
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1.5 Limitaciones de la Investigacion.
1.5.1 Limitaciones de tiempo:

La investigadora trabaja en una empresa privada, por lo tanto, el

horario que disponia tuvo ciertas restricciones.
1.5.2 Limitaciones del diseio de la investigacion:

El disefio de la investigacion es Relacional y No Experimental, en

consecuencia, solo se establecié la correspondencia causa — efecto.
1.5.3 Limitaciones de empatia con los entrevistados:

Al entrevistar a la muestra seleccionada (colaboradores
nombrados) de la Municipalidad Distrital de Amarilis, tal vez no
obtuvimos la naturalidad en sus respuestas, por temor a represalias por

sus opiniones vertidas.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes del Estudio.
2.1.1. A Nivel Internacional.

e Zans Castellon, Alex Javier (22017) “Clima Organizacional y su
incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores administrativos y
docentes de la Facultad Regional Multidisciplinaria de Matagalpa,
Managua”. Trabajo de Tesis para obtener el grado de Maestro en
Gerencia Empresarial, en la Universidad autonoma de Nicaragua. El
objetivo general fue analizar el clima organizacional y su incidencia en el
desempenio laboral de los trabajadores administrativos y docentes de la
Facultad Regional Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN — Managua, en
el periodo 2016.

Llego a las siguientes conclusiones:

1) El Clima Organizacional presente en la FAREM, es de optimismo en
mayor medida, por lo cual se considera entre medianamente favorable y
desfavorable, siendo el liderazgo practicado poco participativo, sin
disposicion en mantener un buen clima organizacional en el equipo de

trabajo.

2) Se identifica que el desempeno laboral, que se desarrolla en la facultad,

es bajo, aunque las tareas que se realizan y ejecutan en tiempo requerido,
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donde la toma de decisiones, se realiza en gran medida de manera

individual, creciendo de un plan de capacitacion.

3) Los trabajadores docentes y administrativos de la facultad consideran
qgue el mejoramiento del clima organizacional incidiria de manera positiva
en el desempenio laboral y las relaciones interpersonales les hacen sentir

bien en el trabajo, por lo que consideran que se debe de cultivar.

e Jiménez Viteri, Hugo David. Mosquera Ojeda, Ana Karina (2017).
“Clima Organizacional y su Incidencia en el Desempefio Laboral de los
trabajadores de los departamentos financieros de entidades Publicas”.
Tesis para la obtencién del grado de Ingenieria Comercial, en la
Universidad del Pacifico. Quito. Ecuador. El objetivo general del trabajo
fue analizar ala incidencia del clima organizacional en el desempefo
laboral de los colaboradores de un departamento financiero en una
entidad publica, a fin de mejorar su rendimiento, mediante la propuesta de

un plan de mejora.
Las conclusiones a las que arribd, fueron las siguientes:

Como resultado del diagnéstico del clima laboral, de manera general se
puede concluir que el departamento financiero analizado se encuentra en
riesgo laboral, pues el clima organizacional revelo resultados importantes

descrito a continuacién. Indicador: condiciones fisicas del lugar de trabajo.

Los resultados de la encuesta revelaron que las condiciones fisicas del
lugar en cuanto a funcionamiento son muy cémodas, soportables para
realizar actividades laborales en un 28%. Condicion que esta por muy por
debajo de la media, siendo una situacion de riesgo para los
colaboradores, por cuanto no se sienten comodos fisica y funcionalmente

en los lugares de trabajo. Indicador: trabajo en equipo.

Con relacion a las relaciones interpersonales y de trabajo en equipo en el

departamento financiero analizado, se evidencio que la direccion del area
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o fomenta y desarrolla actividades con este fin, al igual que existen
dificultades de comunicacion en los grupos de trabajo, observandose un
resultado del 30%, lo cual indica que existe riesgo laboral. A pesar de que
no se trabaja en equipo, los colaboradores estan conscientes de que es
necesario fomentar este estilo de trabajo, pues garantizaria el

mejoramiento del clima organizacional. Indicador: Liderazgo.

En cuanto a la capacidad de liderazgo de la direccion del area en estudio
es totalmente negativa, pues se evidencia que no existe respuesta por
parte de los empleados a la forma de liderazgo actual, pues no considera
sus opiniones, lo cual desgasta su capacidad de lider en el grupo.
Indicador: Equidad.

e Contreras Rios, Doris Marcela. Jiménez Ayala, luisa Fernanda (2016)
Liderazgo y Clima Organizacional en un Colegio de Cundinamarca.
Lineamiento Basicos para su Intervencion. Bogota, Colombia. Trabajo de
grado, en la Universidad del Rosario, Bogota D. C. Colombia “. El objetivo

general de trabajo fue:

Describir el estilo de liderazgo de los directivos y las caracteristicas del
clima organizacional de un colegio de Cundinamarca, teniendo en cuenta
la perspectiva de los distintos actores de la comunidad educativa, para
con base en ello, disefar lineamientos de intervencion que propendan por

el bienestar de la comunidad educativa.
Llegé a las siguientes conclusiones:

-Hay una tendencia clara hacia el estilo de liderazgo No deseable que se
ejerce en el colegio y maca una propension evidente la ejecucién de malas
practicas que son reflejadas en la mayoria adjetivos desfavorables a un

liderazgo pertinente.

-Se puede establecer que los datos entregados por el personal del colegio

ameritan una intervencién pronta para implementar politicas de alta
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direccion, que redunden en el mejoramiento progresivo y constante del

clima organizacional.

-Los factores positivos que pueden evidenciarse en varios de sus lideres
son un reflejo del liderazgo deseable a partir del cual se puede potenciar
el cambio y la transformacién frente a esos factores negativos que se debe

erradicar.

-Como hay lideres que arrojan unos datos negativos muy explicitos, se
debe de trabajar en el mejoramiento integral de esos factores, para que el
ambiente laboral y las personas a su cargo mejoren paulatinamente su

percepcion sobre ellos y sobre la entidad.

-La percepcion del clima laboral por parte de los trabajadores del colegio,
reflej6 poca cohesién en las politicas de trabajo y la forma de
implementarlas, lo que genera un permanente descontento y una tension

adicional a la que se vive en el entorno pedagogico.

-En los resultados del Clima Organizacional, arrojé que el control es
superior a lo que deberia ser en el colegio. Igualmente, arroja que la

recompensa es percibida por los colaboradores en un nivel bajo.

2.1.2 A Nivel Nacional.

e Aquino Trujillo, Jury Yesenia. (2017), “El clima organizacional y su
influencia en la productividad de los trabajadores administrativos de la
Municipalidad Distrital de la ciudad de Eten, Chiclayo”, Trabajo de Tesis,
para obtener el titulo profesional de Ingeniero Comercial. Universidad
Privada Juan Domingo Baca. El objetivo general fue: Determinar la
influencia del clima laboral en la productividad de los trabajadores

administrativos de la Municipalidad de la ciudad de Eten, Chiclayo 2016.

Llego a las siguientes conclusiones.
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*Segun los trabajadores administrativos, la Municipalidad Distrital de la
ciudad de Eten tiene un clima favorable, sin embargo, adolece de alginas
deficiencias respecto a las recompensas, agradecimiento y apoyo de sus

superiores.

*Segun la percepcion de los trabajadores de MDCE, poseen un nivel de
productividad alto, basado en sus esfuerzos por cumplir los objetivos
trazados y su empefio en utilizar los recursos de manera adecuada, sin

embargo, reconocen que aun podrian aumentar su nivel.

*La propuesta planteada para mejorar el clima laboral se encamina en
fortalecer sus dos puntos mas débiles que son la recompensa y la
consideracién, el agradecimiento y apoyo de sus superiores, esto se
desarrollaria por medio de conferencias, seminarios, cartas de
reconocimiento, entre otras herramientas que permitan que el colaborador
sienta que se recompensa su esfuerzo. El area de Recursos Humanos de
la MDCE debe abocar esfuerzos para planificar, ejecutar, y supervisar

dicha propuesta.

e Diaz Zarate, Francisco Eduardo (2016), “El clima organizacional y el
desemperio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Puente Piedra en el afio 2016”. Tesis para optar el grado académico de
Maestro en Gestion Publica. Universidad César Vallejo. El obijetivo
general del trabajo fue: Establecer la relacion que existe entre el clima
organizacional con el desempefo laboral en los trabajadores de la

Municipalidad Distrital de Puente Piedra, en el afio 2016.

Llegd a las principales siguientes conclusiones:

Los resultados del presente estudio, son concluyentes destacando que
existen relacion significativa entre el clima organizacional y el desempeio
laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Puente Piedra
en el ano 2016 (p<0,05 correlacion Rho Spearman = 0,803). Correlacion
considerable.
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Asi mismo es destacable que practicamente todas las relaciones de
variables y sus dimensiones tienen para el caso de estudio alta
correlacion, superior a 0.71, a excepcion de la correlacion entre Clima
Organizacional y la percepcion de su trabajo de los trabajadores de la
Municipalidad, que presenta una correlacion media de 0,675 que no

resulta mala.

En conclusion, sintetizo destacando que las relaciones de las variables
clima organizacional y desempefio Laboral y sus dimensiones
desarrolladas son buenas para la Municipalidad de Puente de Piedra, pero
requiere sostenibilidad, ser conscientes de lo que esto significa, en donde
gana todos los trabajadores, los funcionarios y sobre todo la poblacién
que recibe una mejor atencion, como reflejo delo buen clima laboral de su

Municipalidad.

e Pastor Guillén, Andrea Paola (2017), “Clima Organizacional y
Desemperio Laboral en los trabajadores administrativos de una empresa
privada de Combustibles e Hidrocarburos, Lima 2017”, Tesis para optar el
titulo profesional de Licenciado en Administracion. Universidad San
Ignacio de Loyola. El objetivo general de la tesis, fue: Determinar la
relacion que existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral
en los trabajadores administrativos de una empresa privada de

combustibles e hidrocarburos en Lima, durante el afno 2017.

Se arribo a las siguientes conclusiones:

Se concluye sobre la base de los hallazgos encontrados, la existencia de
una relacion directa entre el clima organizacional y el desempefio laboral
en los trabajadores administrativos de la empresa privada de combustible
s e hidrocarburos Peruana de Combustibles S. A (PECSA) en Lima,
durante el ano 2017. Con este resultado se prueba la validez de la

hipotesis principal de la investigacion y se puede afirmar que, mientras
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mejor sea la percepcion del clima organizacional, mayor sera el

desempefio de los trabajadores administrativos de la empresa.

1. Podemos concluir que existe una relacion directa entre el clima
organizacional y el desempenio laboral en los trabajadores administrativos

de una empresa privada de combustibles e hidrocarburos en lima 2017.

2. Se llega a la conclusién que existe una relacion directa entre la
realizacion personal y el desempefio laboral en los trabajadores
administrativos de una empres privada de combustibles e hidrocarburos

en Lima durante el ano 2017.

3. Se concluye que existe una relacién directa entre el involucramiento
laboral y el desemperio laboral en los trabajadores administrativos de una

empresa privada de combustibles e hidrocarburos en Lima.

4. Se puede concluir que existe relacion directa entre la supervisiéon y el
desempefio laboral en los trabajadores administrativos de una empresa

privada de combustibles e hidrocarburos en Lima durante el afio 2017.

5. Se llega a la conclusion que existe una relacién directa entre la
comunicacion y el desempefio laboral en los trabajadores administrativos

de una empresa privada de combustibles e hidrocarburos en Lima.

6. Se concluye que existe relacion directa entre las condiciones laborales
y el desempefo laboral en los trabajadores administrativos de una

empresa privada de combustibles e hidrocarburos en Lima.
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2.1.3 A Nivel Regional / Local

e Limo Pantoja, Ricardo (2018) “Clima Organizacional y Desempefio
Laboral en el Proyecto Especial Olmos Tinajones - Lambayeque. 2017. El
objetivo general fue: Determinar la influencia del clima organizacional y el
desempefio laboral de los trabajadores del Proyecto Especial Olmos

Tinajones, Lambayeque 2017. Se llego a las siguientes conclusiones:

1. Se concluye que existe influencia del clima organizacional en el
desempefio de los trabajadores del PEOT, dicha influencia se mide por la
correlacién de 26%, con un nivel de significancia de 0.01. Por lo que la
influencia del clima organizacional en el desempeio de los trabajadores
es ligeramente débil.

2. Se concluye que existe influencia del clima organizacional en las
funciones de los trabajadores del PEOT, dicha influencia es significativa,
mostrando un grado de correlacion de 63.3%, con un nivel de significancia

menor a 0.05, siendo una correlacion positiva.

3. Se concluye que existe influencia del clima organizacional en el
comportamiento de los trabajadores del PEOT, esta influencia es
estadisticamente medida en un gado de correlacion de 64.5%, siendo una

correlacién positiva.

4. Se concluye que existe influencia del clima organizacional en el
rendimiento de los trabajadores del PEOT, la evidencia estadistica
demuestra que existe un grado de correlacion de 72.2%, siendo una

correlacién positiva.

e Rojas Celadita, Rosalinda (2018) “Clima organizacional y desempefio
laboral en la Unidad Territorial FONCODES, Huéanuco, 2018”. El objetivo
general de este trabajo fue: Determinar como se relaciona el clima
organizacional y el desempefio laboral en la Unidad Territorial

FONCODES Huanuco, 2018. Se llegaron a las siguientes conclusiones:
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Se concluye que la relacién es significativa entre el clima organizacional y
el desempefio laboral en la Unidad Territorial FONCODES Huanuco,
2018, ya que, en la prueba de hipotesis realizada, la significacion o p-valor
es igual a 0.015, es menor que el error estimado (0.05), entonces se

acepta la hipotesis de investigacion y se rechaza la hipétesis nula.

Asi también existe entre dichas variables una relacién directa y moderada,
donde el coeficiente de relacion encontrado tiene un valor de 0.522, ello
implica que el mejoramiento del desempefo laboral, se debe a un

adecuado clima organizacional.

Del mismo modo el 76% de los trabajadores de la Unidad Territorial
FONCODES Huanuco, 2018, opinan que el clima organizacional es
regular y el 24% que es bueno, en lo que respeta al desemperio laboral,
el 48% de los trabajadores opinan que dicho desempefio es bueno y solo

el 52% afirman que es regular.

Se concluye que no existen evidencias estadisticas suficientes para
afirmar que la autonomia y el desempeno laboral en la Unidad Territorial
FONCODES, Huanuco, 2018, tiene una relacion significativa, toda vez
que p-valor es igual a 0.991, es mayor que el error estimado(0.01), donde
el coeficiente de correlacidn es muy débil, casi inexistente, cuyo valor es
de 0.003, lo que indica que la autonomia no tiene incidencia o un grado
de dependencia significativa en el desempefio laboral, donde se establece

que se relaciona fuertemente con las otras dimensiones.

Se concluye que la comunicacion asertiva y el desempeno laboral en la
Unidad Territorial FONCODES Huanuco, 2018, tienen una relacion directa
moderada, puesto que el coeficiente de relacion tiene un valor de 0.617,
es decir un buen desempefo laboral, se debe también a una buena o
adecuada comunicacion asertiva, con un trato adecuado, vocabulario

basico aparente y respetuoso.
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e Alvarez Presentacién, Gaby Ceyla. Lucas Jara, Luz Gabriela (2015)
Clima Organizacional y desemperio Laboral y el desemperio laboral de los
trabajadores de la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo,
Huanuco 2015. Huanuco, Peru. Se consideré como objetivo general:
Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y el
desempefio laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de

Trabajado y Promocion del empleo — Huanuco 2015.
Se llegaron a las siguientes conclusiones:

De acuerdo a los cuadros estadisticos, se evidenci6 una buena
correlaciéon entre el clima organizacional en las dimensiones relaciones
interpersonales y el desemperio laboral de los trabajadores, por lo que se

rechaza la hipétesis nula.

Se analizé que la mayoria de los trabajadores estan en desacuerdo, que
sus compaferos de trabajo muestran comprension al interactuar en su
centro laboral, en lo cual se evidencié que no existen buenas relaciones

interpersonales.

El clima organizacional en la dimensién motivacion se relaciona con el
desempefio laboral de los trabajadores, en tal sentido se acepta la

hipotesis alterna, aceptando la correspondencia entre las dos variables.

Se estudio que la mayoria de los trabajadores estan de acuerdo, que no

se sienten motivados en su centro de labores.

Al analizar la correlacién entre el clima organizacional y la dimension
identidad con el desempeno laboral de los trabajadores, se rechaza la

hipbtesis nula y se acepta la correspondencia entre ambas variables.

Se indagd que la mayoria de los trabajadores estan en desacuerdo, que

se siente importantes e integrados a su centro de labores.
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2.2 Bases Teoricas

PARA LA VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL

2.2.1 Teorias sobre el Liderazgo Organizacional.

Barroso & Salazar, (2010, p 96). En las ultimas décadas se ha
mencionado mucho como el liderazgo ejerce influencia sobre sus
subordinados. Esta es una condicion humana basica y global, pues desde
los inicios del ser humano donde ya vivian en sociedad han existido
lideres que han guiado a los demas, de tal manera que a medida que la

sociedad ha ido evolucionando, el liderazgo también se ha transformado

El comportamiento del lider influye en sus seguidores, siendo el
principal responsable del éxito o fracaso de ellos, que son los encargados
de ayudar al cumplimiento de los objetivos organizacionales Moran,
(2007. p 129). Expresado de otra manera el lider tiene en su poder el
progreso de las organizaciones, ya que todas necesitan de alguien para
ser dirigidas.

El clima organizacional influye directamente en el proceso y
desarrollo de las funciones de las organizaciones, es decir la percepcion
que tiene el talento humano del lugar en el que se desempefa que influye
en su actuar Ponce, Pérez, Cartujano, Lépez, Alvarez, & Real, (2014. p.
198).

Estas percepciones son las que le dan vida al clima
organizacional y la gestion de la direccion cumple el papel mas importante
para le generacién de un clima desfavorable o favorable, por eso se dice
que la existencia real de un clima esta dada por la subjetividad de las

personas que laboran en una organizacion.

El liderazgo es uno de los factores mas determinantes e

influyentes en la percepcidon que tienen los trabajadores del clima


https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S2215910X14700266#bib0035
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S2215910X14700266#bib0280
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S2215910X14700266#bib0280
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S2215910X14700266#bib0320
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organizacional y dada la importancia que tiene el clima organizacional en
el cumplimiento de los objetivos de la organizacion, un clima positivo
genera un mayor sentimiento de pertinencia hacia la organizacion
provocando automaticamente un mejor desempeno en los trabajadores.
Por el contrario, un clima negativo en las organizaciones disminuye el
desempefio ocasionando bajo rendimiento y situaciones de conflicto
Peraza & Remus, (2004).

El presente articulo consiste en una revision tedrica del
liderazgo, sus antecedentes, conceptos y teorias y a través del analisis de

estudios previos determinar su relacion sobre el clima organizacional.

Se han establecido diferentes teorias acerca del liderazgo y se
han debatido durante afos si el liderazgo es una competencia que puede
ser aprendida y desarrollada, o si es una propiedad propia de la persona
Chiavenato, 2009 p176).

En la actualidad estda comprobado que el liderazgo se forma por
una serie de habilidades que se adquieren con el aprendizaje. Debido a
esto en los ultimos afos se han estado generando ofertas para el

desarrollo de esta competencia.

Avolio (2010) manifiesta que en los ultimos afos el liderazgo
esta siendo investigado por socidlogos, cientificos politicos, filésofos,
educadores, psicologos, tedricos del management y estudiosos de la
ética. Mientras que en los proximos 50 afos el estudio del liderazgo sera
realizado también por genetistas, bidlogos, quimicos e ingenieros.
También sefiala que la neurociencia esta generando significativos
avances respecto al liderazgo y cuyos descubrimientos podran tener

repercusiones practicas en el desarrollo de lideres.

En un principio las investigaciones del liderazgo eran realizadas
desde una perspectiva individual. Sin embrago, en el presente, el estudio
del liderazgo se enfoca no solo en el lider, sino también en los seguidores,

entorno, cultura y contexto. El liderazgo ya no es descrito unicamente


https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S2215910X14700266#bib0305
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como una caracteristica individual, sino mas bien como una dinamica

global, compleja y social estratégica Avolio, Walumbwa, & Weber, (2009).

“El liderazgo es la capacidad de influir en un grupo para que se
logren las metas”. El Liderazgo es el proceso de lograr influir sobre los
demas con trabajo en equipo, con el propdsito de que trabajen con
entusiasmo en el logro de sus objetivos.

Lo explica como un grupo de formas de comportamiento que el
lider usa como herramienta para influir sobre el actuar de los individuos y
equipos. Esta influencia se desarrolla a través de una vision sustentada
por los valores que la apoyan, generando en el individuo la incorporacion

a su propio comportamiento.

Desde esta perspectiva, el rol del liderazgo implica fomentar el
crecimiento y la participacidon personal, impulsar la creatividad, y
desarrollar habilidades en todos los miembros de la organizacion
(Perdomo & Prieto, 2009).

Para lograrlo el lider debe poseer la capacidad social y cognitiva
para aportar, crear y desarrollar equipos altamente efectivos Uribe,
Molina, Contreras, Barbosa, & Espinosa, (2013).

Como efecto de lo antepuesto se generara al interior de las
organizaciones procesos de liderazgo flexibles que acrecienten las
capacidades para analizar e interpretar el entorno y favorezcan al cambio
organizacional para responder efectivamente a las amenazas vy

oportunidades.


https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S2215910X14700266#bib0025
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2.2.2 Cultura Organizacional.

Gomez Diaz, Carlos F. Rodriguez, Rodriguez Ortiz, Jenny K.
(2009 p 111-115) La cultura organizacional es la tendencia mas notable
en el campo de los estudios organizacionales. Puede incluso llegar a
afirmarse que el término "cultura" se ha convertido en una palabra
obligada del lenguaje de los circulos gerenciales.

Algunos tedricos plantean que su estudio se ha convertido en
uno de los dominios mas importantes de la investigacién organizacional,
hasta puede que se argumente que es el campo individual mas activo de
la teoria organizacional, llegando a eclipsar estudio sobre la estructura
formal del ambiente organizacional de la burocracia que por tantos afnos
dominaron el tiempo los recursos de investigaciones.

Asi como encontramos infinidad de escritos que se refieren al
fendbmeno de la cultura al interior de las organizaciones. El paradigma
cultural ha generado mayores escritos en los ultimos afios que lo que
genera la teoria organizacional completa, desde que se implantaron su
teoria del laissez faire “dejar hacer, dejar pasar’.

Esto podria llevarnos a pensar que existe un cuerpo conceptual
en relacion a la cultura organizacional, sin embargo, luego de afos de
debate cultural hay una riqueza literaria sobre la cultura organizacional,
caracterizada por diversas visiones tedricas que compiten entre con
relacion al concepto de cultura, su importancia, su significado y su

dinamica.

Tipos de Cultura:

La cultura del poder es propia de aquellas organizaciones que
son una gran potencia en el ambito empresarial. Las que estan
primordialmente complementadas por individuos clave, los cuales son el
centro del poder, estas organizaciones llegan a convertirse en monopolios
a que actuan con demasiada rapidez antes diferentes situaciones
reaccionan eficazmente.

v" Juegos de negociacién y compromiso entre individuos, grupos

o coaliciones en conflicto.
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Fuente central de poder.

El crecimiento de la organizacion depende de la capacidad de
la persona, que esta en el centro.

Organizacion politizada.

Cultura orgullosa y fuerte.

Motivacién por dinero o simbolos.

La cultura de la funcion. Es una cultura que se basa en la

burocracia de las personas, en la que su pilar es el ambito profesional de

sus trabajadores, sus valores determinados por la légica y la razén.

En esta cultura lo mas importante es la descripcion profesional

del individuo que su comportamiento en el ambito profesional, su

organigrama confiere el poder, es muy probable visualizar a futuro su

camino profesional a que su estabilidad laboral es sumamente alta.

v

NS NEE N NN

Tipicas de las burocracias.

Existen funciones especializada.

Coordinadas por pequefios grupos en la cima de la organizacion.
Poder = posicion formal.

Conocimiento de las normas y especializacion.

Yo soy mi puesto.

La cultura de la persona. Este tipo de cultura se da

primordialmente en pequefias empresas que aun no cuentan con una

estructura definida, donde su estructura esta constituida primordialmente

por individuos muy calificados.

AN NEENEEN

El individuo es el eje principal.

Disefiada para servir a sus miembros.
Existe gran autonomia decisoria individual.
Sus integrantes se destacan por si mismos.

Apuesta lograr la identificacién con la organizacion.

La cultura de la Tarea, este tipo de cultura, es aquella que

vislumbra un trabajo ha terminado en la cual la mayoria de sus miembros

se reunen en equipos par la realizacion de una tarea especifica y una vez
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terminada esta, cada integrante regresa a sus labores. Es una cultura
donde los individuos se sienten en confianza de apoyar a sus compafieros
y utilizan su conocimiento y experiencia como base fundamental.

v' La capacidad técnica es la fuente de poder.

v' Se comparte el conocimiento.

v" Apta para la resolucién de problemas.

v" No existen privilegio por edad, antigliedad, etc.

v

Cultura de equipo y muy adaptable.

Grafico. N° 01
Componentes de la Cultura Organizacional
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Direccion
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Empoderamienta
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Acuerdo
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capacidades centrales
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Fuente: Estudios Gerenciales.

Elaboracién: Propia.

2.2.3. Estructura Organizacional.

La Estructura Organizacional es el armazén o esqueleto de una
organizacion. Es la expresion de como una organizacidén existe en la
realidad, sefialando quienes realizan las funciones y tareas que les

compete en la empresa y cOmo esas personas se relacionan entre si.
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La estructura organizacional considera los distintos puestos al
interior de la compaiiia, los titulos y las obligaciones de sus integrantes,
asi como la cadena de mando existente. Es una representacion de la
situacion organizacional: no son los ideales, ni las intenciones, ni el
mejoramiento de una organizacion; no es como debe ser la organizacion,

sino como es realmente

Mintzberg (1984 p 284). Estructura organizacional es el conjunto
de todas las formas en que se divide el trabajo en tareas distintas y la
posterior coordinacion de las mismas. El Disefio Organizacional es un
plan. Es como los planos de las construcciones o los disefios de
vestuarios. Llevado esto al campo de los negocios implica que los lideres
disefien planes referidos a cdmo su empresa debe funcionar (si recién va
a comenzar) o como podria funcionaria mejor (si la empresa ya esta en

marcha).

Para hacer un disefio organizacional se requiere contar con un
inventario de todas las tareas, funciones y objetivos de la empresa, asi
como el desarrollo de las agrupaciones y ordenamientos de puestos de
trabajo, departamentos e individuos. Los ejecutores del disefio
organizacional suelen contar con un organigrama para comprender

cabalmente las funciones y las relaciones internas.

Sin embargo, es preciso advertir que el disefio organizacional no
se reduce al organigrama, El disefio organizacional es mucho mas que
eso. Es el proceso por el cual los lideres de la empresa definen la forma
que consideran mas eficaz para ejecutar, a través de un esquema de
organizacion especifico, los objetivos y la estrategia de negocios que se

han propuesto desarrollar.
Controversia:

Si disefio y estrategia son las partes de un todo ¢en qué

circunstancias se produce un choque entre ambos? Ello ocurre cuando
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una empresa esta en marcha y hay diferencias entre la forma en que se

esta organizando la companiia y el cdmo debe de estar disefiada.

Es muy raro encontrar una organizacion con una estructura
sélida y duradera. Los cambios producidos en el campo tecnoldgico y en
el mercado, para solo mencionar dos ambitos, impactan en la estructura

de la organizacién, produciéndose cambios en ella.

De pronto, dicha estructura no es precisamente las mas idénea
o acorde con los objetivos estratégicos de la companiia. Se hace necesario
un disefio par alinear dichos objetivos con una nueva estructura, pero un
riesgo que se puede afrontar es que este alineamiento no se realice sin
resistencias por parte de quienes prefieren mantener la estructura caduca.
Esto implica un trabajo de comunicacion por parte de los lideres

empresariales para implementar los cambios.

Pero incluso cuando el disefio organizacional se plasma en
realidad, concretandose una nueva estructura organica acorde con las
necesidades y objetivos de la empresa, se debe de tener en consideracion
que dicha estructura probablemente no sera la solucién inmediata ni

permanente a las necesidades de la organizacion.

Y es el crecimiento, los cambios en la forma de hacer negocios,
el entorno empresarial y otros factores determinan que las estructuras
organizativas utiles en un momento, queden obsoletas en el futuro. El

resultado es un nuevo disefio o la reestructuracion organizacional.

2.2.4. Estimulos Laborales.

Baguer Alcala (2005 p 276-277). Es aquello que se propone
inducir a los trabajadores a observar una conducta determinada que,
generalmente, va encaminada directa o indirectamente a conseguir los
objetivos de: mas calidad, mas cantidad, menos coste y mayor
satisfaccion; de este modo, se pueden ofrecer incentivos al incremento de
la produccion, siempre que no descienda la calidad, a la asiduidad y

puntualidad (premiandola), al ahorro en materias primas.
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Estimulo que se ofrece a una persona, grupo o sector de la
economia, con el fin de elevar la produccion y mejorar los rendimientos.
Parte variable del salario o reconocimiento que premian a un resultado

superior exigible.

Origen.

El movimiento de la administracién cientifica inicié el auge de los
sistemas de incentivos financieros al proporcionar estandares de objetivos
de desempefio, mediante los cuales podia medirse y retribuirse la
productividad del empleado. Frederic. W. Taylor tenia la conviccion de que
los empleados podrian aplicar un mayor esfuerzo si se les pagaba un

incentivo financiero, basado en el numero de unidades que producian.

El sistema de Taylor pronto fue seguido por otros, que llevaron
los nombres de los lideres en el campo administrativo como Gantt,
Emerson, Halsey y Bedaux. Aunque los planes variaban un tanto en
cuanto al sistema para calcular los pagos de los incentivos, todos
representaban un intento por relacionarlos mas estrechamente los

salarios de los empleados con su productividad en el trabajo.

Objetivos de los Incentivos.

El objetivo de los incentivos, es motivar a los trabajadores de una
empresa, para que su desempefio sea mayor en aquellas actividades
realizadas, que quiza, esto no sea motivo suficiente para realizar dichas
actividades con los sistemas de compensacion, tales como el pago por

hora, por antigledad o por ambas.

El objetivo que las empresas pretenden obtener con la aplicacion
de los planes de incentivos, es mejora el nivel de desempefio de los
empleados, para que este se lleve a cabo es necesario que los planes

reunan las siguientes caracteristicas:
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= Elincentivo debe de beneficiar tanto al trabajador como a la
empresa.

= Los planes deben de ser explicitos y de facil entendimiento para los
trabajadores.

= Los planes deben de tener la capacidad de llevar el control de la

produccion de la empresa.

Ademas de los objetivos mencionados anteriormente, existen otros

objetivos dentro de los cuales se pueden mencionar:

= Motivar al empleado a ser lo mas productivo posible.

= Promover el aumento de la productividad del recurso humano a
través de mas y mejor educacion, disponibilidad de equipos, etc.

= Retener al personal valioso.

= Desalentar a los trabajadores indeseables de que permanezcan en
la empresa.

= Atraer al mejor recurso humano disponible en el mercado.

= Ahorrar cuanto sea posible, especialmente en lo referente a cargas
sociales y gestion de algunos beneficios particulares, tales como

seguros, pensiones, etc.
Ventajas de los Incentivos

Dentro de las ventajas de pago de incentivos podemos enumerar
las siguientes situaciones, las cuales son los resultados de estudios
profundos realizados para determinar cuando hacer uso del pago de

incentivos adicionales del sueldo base.

1. Los incentivos enfocan los esfuerzos de los empleados en metas
especificas de desempefio. Proporcionan una motivacion
verdadera que produce importantes beneficios para el empleado y
la organizacion en general.

2. Los pagos de incentivos son costos variables que se alcanzan con
el logro de los resultados. Los salarios base son costos fijos que en

gran medida carecen de relacién con el rendimiento del trabajador.
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3. La compensacion de incentivos se relaciona directamente con el
desempefio de la operacion. Si se cumplen los objetivos de
operacion (calidad, cantidad o ambas y otras), se pagan incentivos,
de los contrarios, se retienen los incentivos.

4. Los incentivos impulsan el trabajo en equipo cuando los pagos a
las personas se basan en los resultados del equipo.

5. Los incentivos son una forma de distribuir el éxito entre los

responsables que lo hayan generado.
Los tres tipos principales de programas de incentivos son los siguientes:

¢ Programas de pago de incentivos.
¢ Enriquecimiento del puesto.

¢ Administracion de objetivos.

2.2.5 Relaciones Personales en las Organizaciones.

Amoros, (2007 p 229). Son las que se crean entre los individuos
para mantener relaciones cordiales, vinculos amistosos, basados en
ciertas reglas aceptadas por todos, fundamentalmente en el

reconocimiento y respeto de la personalidad humana.

Para las relaciones humanas no hay recetas; no hay reglas de
matematicas ni de aplicaciéon universal. Tal vez por eso nadie tiene éxito
total en sus relaciones cotidianas. Quien dijera lo contrario de si mismo,
mentiria o se engafaria. Una ayuda para distinguir las grandes esferas

del existo y del actuar son: la familia, el trabajo y las actividades sociales.

Las relaciones interpersonales son parte de la vida. Son tan
naturales, que muchas veces no pensamos en ellas hasta que un detalle
captura nuestra atencion. Ese detalle puede ser un acontecimiento

agradable o una oportunidad para crecer. ¢ Le sorprende? Es por eso que
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relacionarnos con otras personas es tan natural, por lo general sélo
interactuamos con las personas que se cruzan en nuestro camino o estan
en nuestras vidas, si detenernos a pensar demasiado sobre ello. Las
oportunidades para crecer se presentan cada vez que surge un
desacuerdo o una situacion en la cual se genera algun tipo de roce. Si nos
mantenemos alertas ante ellas, podremos darnos cuenta que nuestros

actos pueden marcar la diferencia.

Las relaciones humanas son una expresion que se usa con
frecuencia para designar las formas en que los jefes interactuan con sus
colaboradores. Cuando la “administracion de personal” estimula la
obtencién de mas y mejor trabajo, tenemos “buenas” relaciones humanas
en la organizacion. Cuando la moral y la eficiencia se deterioran, las

relaciones humanas son “deficientes” por consecuencia.

Chiavenato I, (1992 p 231). Las relaciones humanas determinan
en gran medida el buen funcionamiento de cualquier organizacion. El éxito
o el fracaso de un proyecto, tanto como el comportamiento brillante o
mediocre de los empleados, depende muchas veces de la actitud de los
jefes y de su capacidad para crear un ambiente de comunicacion y
confianza. En ocasiones, los directivos olvidan que el poder no es sélo un
privilegio, sino una responsabilidad que obliga, entre otras cosas, a

mantener un buen clima laboral.

Para hacer la diferencia y elevar nuestro nivel de armonia y
bienestar general a través de nuestras interrelaciones humanas es
importante tener una actitud positiva. Una actitud que nos permita tener el
mayor beneficio para todos los involucrados. Esta actitud puede ser una
nueva manera de asumir ese tipo de situaciones o una mayor disposicion
a explotar las posibilidades que existe en el area de las relaciones

humanas o relaciones personales.

Si queremos, podemos elegir ser fuente de crecimiento y soporte
para otros y nosotros mismos. Descubrir que podemos conectarnos con
nuestro poder y enriquecernos mutuamente, es un evento importante en

nuestra travesia hacia unas relaciones de mayor sentido y significado real.
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Al elegir actuar de esta manera encontraremos que, al ser mas
receptivos, las personas responden mejor y nos aceptan por lo que
somos. Esto nos hace sentir mas libres, vivos, energéticos y despiertos.
Cuando esto suceda, cada contacto con otro ser humano, que antes era
tomado a la ligera, se convierte en una experiencia importante,

significativa y enriquecedora en todo el sentido de la acepcion.

2.2.6 Sentido de Pertenencia a la Organizacion.

Hay un valor en particular que merece atencion y cuidado, al
parecer, es uno de los que mas se listan en las organizaciones que
desean impulsar el compromiso-en el sentido tradicional de la expresion-

de su gente. Y se trata del conocido “sentido de pertenencia”

El “sentido de pertenencia” sugiere, en casi todas las
definiciones, que todo cuanto existe en las organizaciones les pertenece
a todos y por lo tanto deben los empleados sentirse duefios, propietarios
y hasta los accionistas de la firma donde prestan sus servicios. Esto se
hace por una sencilla razén: si los colaboradores sienten a la empresa
como suya procuraran lo mejor, para ella dificilmente se “muerde la mano

que le da de comer” (proverbio que calza perfectamente).

De acuerdo al Dr. Amauri Castillo (2012 p166). “El sentido de
pertenencia fortalece el sentimiento de que todos somos uno, que es
como decir que (...) todos nos pertenecemos mutuamente y por tanto
debemos (...) socorrernos mutuamente”; esto cuando aplica a la

sociedad.

En lo que respecta a la empresa, puede leerse en
Gestidpolis.com, en el “diccionario de competencias genéricas” de la
UCH-RR. HH, el portal de los estudiantes de Recurso Humanos, que el
sentido de pertenencia “se refiere a defender y promulgar los interese de

las organizaciones donde se labora, como si fueran propias.”
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Si bien es cierto que cuando se posee algo valioso y se esta
consciente de ello, se le presta mayor atencion a su cuidado, se imprime
mayor esfuerzo al desarrollo y crecimiento de ese algo, y obviamente, se
defiende con interés y valentia, no es menos cierto que para ello ocurra la
posesion debe de significar un genuino beneficio para quien la
experimente, pues de lo contrario no se genera tal conexion ni se procura

su defensa a toda costa.

Las empresas enarbolan el “sentido de pertenencia” como un
valor organizacional deben estar conscientes de que, cual un conjunto de
acciones, estan dividiendo el valor de la empresa en tantas unidades
como empleados posea; esto quiere decir que los empleados son
accionistas de la empresa y por ende tienen los derechos y los deberes

que ello les concede, pero de una manera objetiva.

Se trata de una logica sencilla pero determinante: si la empresa
debe ser observada como una pertenencia, se deberia tener derecho y
deber a cambiar las cosas que no se comparten en ella, aquellas cosas
que se consideran que alimentan la inequidad y obviamente las que

interfieren con las expectativas que se poseen en ella.

Es aqui justo donde ese valor se vuelve contradictorio; segun se
declara en este valor, los empleados deben de sentir los procesos,
objetivos, funciones y la imagen de la empresa como propios, cumplirlos,
alcanzarlos, seguirlas y mostrarles en todo momento, pero sin que su
palabra sea considerada suficientemente importante como para modificar
lo que se considere medular, pues esta “facultad” no esta habilitada dentro
de los parametros del valor que la empresa pregona y es exclusiva de sus
duefios o lideres. ¢ Tiene esto sentido? Parece que No.

La verdad es que, bajo la concepciodn tradicional, la empresa no
pertenece a los empleados, pues éstos deben de ajustarse a las reglas y
reglamento preexistentes y seguir la linea que se les ha trazado. No
pueden hacer cambios a su antojo, deben de respetar el orden jerarquico
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y por ende deben estar sometidos a la tutela de aquellos que tienen por

derecho, les corresponda dictar y hacer cumplir las normas.

¢, Como asimilar el sentido de pertenencia cuando hay cosas en la

empresa que no le pertenecen?

Es comun observar empresas cuyos estacionamientos amplios
solo estan dispuestos para la directiva, asi como los espacios para
reunirse, comer, recibir visitas y en algunos casos para descansar;
espacios que derrochan comodidad y lujo, mientras que los que estan
dispuestos para los empleados de menor categoria carecen de tales

caracteristicas o si lo poseen no alcanzan el mismo nivel de sofisticacion.

Lo mismo aplican para recompensas, reconocimientos y bonos,
sblo por citar algunos elementos, los cuales suelen diferenciarse de
acuerdo a la jerarquia y dista mucho en calidad y cantidad entre los que
reciben los ejecutivos a los ofrecidos al resto del personal, tendiendo a ser
independientes al esfuerzo realizado por cada uno de ellos.

PARA LA VARIABLE: PRODUCTIVIDAD LABORAL.

2.2.7 Factor Humano.

Diversos autores consultados, identifican varios factores
referidos a las personas, que contribuyen con la productividad, como son
la motivacion (Oluseyi & Hammed, 2009; Robbins & Judge, 2009; Quijano,
2006, la satisfaccion laboral (Vargas, 2008; Sanchez, 2006; Quijano,
2006, la participacion (Quijano, 2006; Antikainen & Lonnqvist, 2006), a
capacitacion y las recompensas (Alles, 2007; Quijano, 2006), la
colaboracion, la comunicacion (Quijano, Navarro, Yepes, Berger &
Romeo, 2008), los habitos de trabajo, las actitudes y sentimientos, la toma
de decisiones, la soluciéon de conflictos, la ergonomia el compromiso
(Robbins & Judge, 2009; Guerrero & Puerto, 2007), entre otras.
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De acuerdo con Cequea, Rodriguez-Monroy y Nufiez (2010a,
2010b), los factores humanos pueden clasificarse como factores
individuales, factores grupales y factores organizacionales. En dicho

estudio se establecieron relaciones causales entre estos factores.

Numerosos autores han sugerido la relacién e influencia que
ejerce el factor humano en la productividad y el desempefio de las
organizaciones, dicha influencia implica procesos psicolégicos y
psicosociales que son complejos de cuantificar (Robbins & Judge, 2009;
Jones & Chung, 2006; Quijano, 2006; Parra, 1998).

Coincidiendo con esta afirmacién (Perea, 2006; Kemppilda &
Lonnqvist, 2003; Delgadillo, 2003) sefialan que el hecho productivo
requiere de la participacion de las personas, de una permanente relacion
social laboral, lo cual indica que en su realizacién estan presentes unos

componentes psicoldgicos y psicosociales.

Este hecho implica aspectos tantos objetivos, como subjetivos
Quijano, (2006; Antikainen & Lonnqvist, 2006; Kemppild & Lénnqvist,
(2003 p 278). De tal manera que para quienes toman las decisiones y
lideran la organizacién es de gran importancia conocer que es lo que
induce al hombre a la accion, a trabajar de forma entusiasta y sostenida
en la organizacion, para satisfacer sus deseos, intereses y expectativas
individuales; a asociarse con otros que también tienen deseos, intereses
y expectativas individuales, conformando grupos, y mas aun, satisfacer

los objetivos de la organizacion.

Identificamos entonces dos dimensiones de la actuacién de las
personas al actuar individualmente o como parte de un grupo en la
organizacion, que inciden en la productividad: una dimensién psicoldgica

y una dimensién psicosocial.
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2.2.8. Dimensién Psicolégica.

Referida a la persona con necesidades individuales que
satisfacer, con un propdsito, que involucra todos los procesos psicologicos
que se dan en la interioridad del individuo, producto de su historia, sus

necesidades y expectativas.

Robbins & Judge, (2009 p 101). Los procesos individuales tienen
inherencia en el bienestar, la satisfaccion, la motivacién para el trabajo y
la vinculacion a la organizacion y en su actitud hacia el aprendizaje y el

cambio Romero-Buj, (2010);

Entre los aspectos psicolégicos los mas significativos e
importantes en el comportamiento de las personas en la organizacién se
encuentran: autoeficacia, percepcién de equidad, claridad del rol, conflicto
del rol, sobrecarga de trabajo, instrumentalidad, conciencia de resultados,
conciencia de responsabilidad sobre los resultados, conciencia de

significacidn del trabajo, percepcidén de apoyo social Quijano, (2006).

Estos procesos psicolégicos activan en los individuos la
motivacién, la satisfaccion, la participacion, la identificacion, el
compromiso e implicacion y configuran sus competencias, las cuales van

a incidir en su desempeno individual.

2.2.9. Dimension Psicosocial.

Referida a la actuacion de las personas cuando se asocian con
otros, para satisfacer necesidades comunes, involucra los procesos

psicosociales que se dan en las personas, al interactuar entre ellas.

Los procesos psicosociales tienen vinculacion con el
desempeno grupal o colectivo y el comportamiento humano en la
organizacion, tales como el clima organizacional, el liderazgo y la cultura

corporativa.

Estos procesos tienen que ver con los fendmenos intragrupales

que se producen dentro de los grupos de trabajo, asi como los
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intergrupales, que se producen entre grupos. Ambos fendmenos afectan
negativa o positivamente a la organizacion y por ende su desempefo
Romero-Buj, 2008; Robbins & Judge, 2009; Quijano, (2006 p 199).

Asimismo, en la organizacion, se manifiestan procesos que
afectan o inciden en los individuos y en los grupos, y estan determinados
por su marco estratégico. Entre los aspectos psicosociales sefialados por
Quijano (2006) se encuentran: la cultura organizativa, el cambio
organizacional, el liderazgo, el nivel de desarrollo grupal, la participacién,
el poder, el conflicto, la toma de decisiones, los procesos de negociacion

y el clima organizacional.

2.2.10 Componentes Individuales
Motivacién:

La motivacion se refiere a la energia y el esfuerzo puestos para
satisfacer un deseo o meta. El empefo puesto en la consecucion del
objetivo dependera de la intensidad y del tiempo en que se manifiesten
las necesidades en los individuos Chiavenato, (2009 p 234).

Por su parte, los trabajadores buscaran satisfacerlas y por otro
lado, los gerentes tendran como objetivo motivar a la gente e inducirlos a

comportarse de la forma que las organizaciones desean.

Numerosos estudios empiricos apoyados en trabajos de Mc
Clellan y colaboradores en la década de los setenta y de Vroom en la
década de los sesenta, citados por Duarte (2006), han encontrado la
relacion o influencia de la motivacion sobre los resultados de la
organizacion y en la productividad. Sus aportaciones senalan que la
necesidad de logro es diferente en cada ser humano, aparece cuando el
individuo es consciente de que puede influir en el resultado y éste
satisface sus expectativas Robbins & Judge, 2009; Singh, 2009; Parkin,
Tutesigensi, & Buyukalp, (2009 p 295).

Por lo tanto, cuando una persona es exitosa, desarrolla una

fuerza que le empuja a destacar, a hacer las cosas con excelencia, a ser
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el mejor en lo que hace, por el mero hecho de la satisfaccion del logro y
la realizacion. Ugah (2008), sugiere cuatro caracteristicas comunes,
contenidas en la definicion de la motivacion: es un fendmeno individual,

es intencional, es multifacético y las teorias predicen el comportamiento.

Por lo que la motivacion puede ser conceptualizada como el
punto en el cual un individuo quiere y decide participar de cierta y
determinada forma. Duarte (2006 p178), que realizé un estudio de
motivacion, actitudes y productividad, en México, una alta motivacion y
una actitud positiva ante el trabajo tienen efectos positivos en la

productividad.

Este estudio confirma que la percepcién de que el esfuerzo sera
recompensado, conduce a una actitud laboral positiva y estimulante para
la persona, asi como la satisfaccion de sus necesidades y expectativas.
Este hallazgo es confirmado por Marchant (2006), quien sehala que
cuando una persona considera su trabajo como fuente de realizacion
personal y percibe que se le brindan oportunidades para su desarrollo,

mejora su desempefo.
Satisfaccion laboral:

La satisfaccion laboral es un constructo complejo de definir y
frecuentemente medido como una actitud global de un empleado hacia su
trabajo Moyes, Owusu Ansah & Ganguli, (2006 p 224).

En la actualidad no se dispone de una definicion unanimemente
aceptada y diversos autores la han definido desde varias perspectivas. De
acuerdo con Robbins y Judge (2009) y Locke (2004) la satisfaccion laboral
es un estado afectivo y emocional positivo, producto de la percepcion
subjetiva, que es el resultado del trabajo que se realiza o de las

experiencias que vivimos al realizarlo.

También, la satisfaccién laboral es considerada como una
actitud o conjunto de actitudes desarrolladas por la persona hacia su

situacion de trabajo. Dichas actitudes pueden estar referidas hacia el
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trabajo en general o hacia areas especificas del mismo y es dinamica
(Robbins & Judge, 2009; Alles, 2007; Fernandez-Rios & Sanchez, 1997).

La satisfaccidon laboral es vista como un proceso de
retroalimentacion entre las expectativas de los individuos, su desempefo
y la compensacién que recibe Robbins & Judge, 2009; Sirgy, Efraty,
Siegel & Lee, (2001). Entonces, la satisfaccion laboral estara determinada
por las diferencias y discrepancias entre las expectativas del trabajador,

sus logros y las recompensas que le brinda la organizacion.

En relacién a los factores que determinan la satisfaccion laboral,
Diego y Olivar (2001) distinguen dos; los no personales (fuera del control
de los trabajadores, tales como el salario y la cultura organizacional, entre
otros), y los personales (caracteristicas sicoldgicas, sociologicas y
culturales del propio individuo, tales como la motivacion, la implicacién en
el trabajo, el compromiso con la organizacion, la participacion, entre

otras).

De acuerdo con Schermerhorn (2005 p 318). La satisfaccion
laboral determina la decision de pertenecer a una organizacion y
permanecer como miembro de la misma, y la decisién de desempeno, es
decir, trabajar con ahinco para obtener altos niveles de desempenio.
Sefiala que existen tres posturas en cuanto al desempefio y la
satisfaccion: 1) la satisfaccion es causa del desempeno, 2) el desempeio
es causa de la satisfaccion y 3) las recompensas son causa de la

satisfaccion y el desempefio.

2.2.11 Competencias Laborales.

El interés en torno a la formacion y certificacién con base a las
competencias laborales se ha venido incrementando desde hace varios
afios en América Latina. De hecho, antes del advenimiento del modelo de
competencia laboral, se promovian proyectos regionales sobre la

certificacion ocupacional, orientadas hacia el reconocimiento formal de las
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capacidades laborales, independientemente de la forma como se

adquirieron.

No son pocos los autores que sobre el tema de las competencias
laborales escriben en estos dias, y gran parte de ellos coinciden en opinar
que las mismas constituyen una nueva alternativa para incrementar el
rendimiento laboral y la motivacion, entre otros aspectos, lo cual sin duda
constituye la finalidad de la aplicacion de este modelo (Gestion por
Competencias).

Contribuye a sistematizar los conocimientos sobre el tema,
describiendo par ello una serie de aspectos relacionados con el concepto
de competencias. Los cambios que hoy se producen en el entorno
empresarial, caracterizados por la globalizacién de la economia y la
continua introduccion de nuevas tecnologias en los procesos de
produccion y administracion de las organizaciones, han provocado a su
vez, cambios en las estructuras al interior de las mismas, existiendo la
tendencia al aplanamiento de estructuras y la constante evolucion de los
puestos de trabajo, lo cual hace dificil mantener la estabilidad de los

mismos, las empresas deben de mantener una constante adaptacion.

Esta nueva realidad también ha modificado el contrato entre las
organizaciones y sus miembros, basandose ahora en el desarrollo
profesional de los empleados y la busqueda, por parte de dichas
organizaciones, de nuevas formas de potencias al maximo las

competencias de su personal, siempre buscando la productividad.

Para dar respuesta a este gran reto, muchas empresas han
adoptado la aplicacion de un sistema de competencias laborales, como
una alternativa para impulsar la formacion y la educacion, en una direccion
que logre un mejor equilibrio entre las necesidades de las organizaciones

y sus miembros.

Como efecto, el concepto de competencias es muy utilizado por
estos dias en el contexto empresarial, para designar un conjunto de

elementos o factores, asociados al éxito del desempefo de las personas
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y cuando se hace referencia a los origenes del mismo, por lo general

encontramos que se cita a David Mc Clelland.

No obstante, en la literatura se hace referencia a algunos
trabajos anteriores a los de este autor, utiles para comprender mejor el
origen del término. En 1949, T. Parsons elabora un esquema conceptual
que permitia estructurar las situaciones sociales, segun una serie de
variables dicotomicas. Una de esas variables era el concepto de logros
vs. Atributos, que en esencia consistia en valorar a una persona por la
obtencion de resultados concretos, en vez de hacer por una serie de

cualidades que le son atribuidas de una forma mas o menos arbitraria.

Casi 10 afios después, en 1958, Atkinson lograba demostrar en
forma estadistica la utilidad del dinero como un incentivo concreto que
mejoraba la produccion, siempre que el mismo estuviese vinculado a los
resultados especificos. A inicios de los afnos 60 el profesor de psicologia
de la Universidad de Harvard, David Mc.Clelland propone una nueva
variable para entender el concepto de motivacion: desempefio / calidad,
considerando el primer término como la necesidad de logro (resultados
cuantitativos) y el segundo como la calidad del trabajo (resultados

cualitativos).

Siguiendo este enfoque Mc Clelland se plantea los posibles
vinculos entre ese tipo de necesidades y el éxito profesional: si se logran
determinar los mecanismos o niveles de necesidades que mueven a los
mejores empresarios, gerentes entre otros, podrian seleccionarse
entonces personas con un adecuado nivel de esta necesidad de logro y
por consiguiente, formar a las personas en esas actitudes con el propésito

de que puedan desarrollarse y sacar adelante sus proyectos propuestos.

La aplicacion practica de esta teoria se llevé a cabo por parte de
su autor, en la India en 1964, donde se desarrolla un conjunto de acciones
formativas y en solo dos afios se comprobd que 2/3 de los participantes
habian asimilado caracteristicas innovadoras, que potenciaban el auge de
Sus negocios y en consecuencia de su localidad de residencia habitual.
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Dichos resultados permitieron que los estudios de este tipo se
extendieran en el mundo laboral. Todos querian encontrar la clave que
permitiera a las organizaciones ahorrar tiempo y dinero en los procesos

de seleccion del personal para sus organizaciones empresariales.

No obstante, por una razén u otra la problematica universal que
en torno a qué formacion debe de poseer la persona y que fuera adecuado
para desempefarse con éxito en un puesto determinado, aun no estaba

resuelta completamente.

En 1973, Mc. Clelland demuestra que los expedientes
académicos y los test de inteligencia por si solos no eran capaces de
predecir con fiabilidad la adecuada adaptacion a los problemas de la vida
cotidiana y en consecuencia al éxito profesional. Esto lo condujo a buscar
nuevas variables, a las que las llamé competencias, que permitieran una

mejor prediccion del rendimiento laboral de los colaboradores.
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2.2.12 Gestion de Conocimiento para el Desempeio Laboral.

La gestidn del conocimiento es un concepto de poca data. Surge
a partir de los ultimos cambios ocurridos en la economia (economia del
conocimiento), la sociedad (sociedad de la informacion y del
conocimiento), la politica (e-goverment) y en la forma como percibimos

una organizacion (empresa 2.0)

Ante todo, cabe analizar dos componentes de la gestion del
conocimiento, por una parte, lo relativo al concepto de gestion, que,
analizando en términos empresariales, se define en cuatro funciones,
tales como: planificacion, organizacién, direccidén y control de los procesos
para logro de los objetivos trazados y estipulados en la mision y en la
vision estratégica de la organizacién; por otra parte, esta el concepto de
conocimiento, cuya definicion podria darse en el ambito empresarial,
como la capacidad y el talento de los individuos y las organizaciones,
generando creatividad y poder de innovacion, lo que ofrece seguridad e

incentiva la toma de decisiones acertadas, Talledo (2013, p 151-152).

El conocimiento es un término polisémico y antiquisimo, tal es
asi que podemos remitir hasta la antigua Grecia clasica para analizar su
creacion y su evolucion como concepto. Lo cierto es que su definicion

depende en qué determinado ambito de la realidad se utiliza.

Para efectos de la presente investigacion, por ser suficiente,
breve y clara, se utiliza la definicion de Ponjuan, (2015), quien lo definid
de la siguiente manera: “el conocimiento es la combinacion d informacién,
contexto y experiencia”. Ahora bien, de lo expuesto se desprende la
diferenciacion de tres elementos basicos: datos, informacion,

conocimiento y en grado sumo la sabiduria o inteligencia.

Estos cuatro conceptos se encuentran superpuestos de manera
jerarquica: en la base se encuentra el dato y por ultimo se ubica la

sabiduria en la cima de la escala.

Al respecto, Paez (1992 p 215-217) consider6 que la
categorizacion de estos niveles postulados en la piramide no es arbitraria
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ni aleatoria, ya que, implica, en principio, una jerarquizacién basada en los
conceptos de calidad y cantidad; asi, el atributo sumo, sabiduria, es mas
de caracter cualitativo que cuantitativo, en el sentido de que depende mas
de la calidad de la informacion que se posee; muy por el contrario, en los
niveles de informacion y dato se depende mas de la bateria de datos o

informaciones que se tiene.

Es con los niveles de conocimiento y sabiduria que se afinay se
coteja dicha bateria par una efectiva toma de decisiones. En ese sentido,
¢, qué es gestion del conocimiento? Antes de llegar a esa definicién, es
conveniente definir mas a detalle, en aras de contextualizar la gestion del

conocimiento, los cuatro elementos indesligables de ella misma.

Cuando se reflexiona acerca del concepto de dato, se refiere
basicamente a los conceptos sin significado ni contexto, que por si solos
son intrascendentes par la toma de decisiones o para alguna accion, son
pues, la minima unidad semantica y que corresponde a los elementos
primarios de la informacion o también denominado materia informacional,

por ejemplo, la poblacion de una regién.

2.3 Definicion de Términos.

1. Actitud.
Tendencia o predisposicion, mas o menos generalizada y de tono
afectivo, a responder de un modo bastante persistente y caracteristico,
por lo comun positiva o negativamente.

2. Calidad.
Conjunto de propiedades inherentes a una cosa que permite
caracterizarla y valorarla con respecto alas restantes de su especie.

3. Competitividad.
Capacidad para generar la mayor satisfaccion de los consumidores,
filando un precio o la capacidad de poder ofrecer un precio menor fijada

una cierta calidad.
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Las empresas mas competitivas podran asumir mayor cuota de
mercado a expensa de empresas menos competitivas, si no existen
fallas de mercado que los permitan.

4. Comportamiento.

Manera de proceder de una persona en una situacion determinada o
en general. Normas de comportamiento social, pautas de
comportamiento.

5. Comunicacién Asertiva.
Se basa en una actitud personal positiva a la hora de relacionarse con
los demas y consiste en expresar opiniones y valoraciones evitando
descalificaciones, reproches y enfrentamientos.
Es la via adecuada para interactuar con las personas.

6. Cultura Organizacional.
Conjunto de creencias, habitos y valores, actitudes, tradiciones entre
los grupos existentes en todas las organizaciones.
El término cultura organizacional es una expresion muy usada en el
contexto empresarial.

7. Desarrollo de Capacidades.
Proceso mediante el cual los individuos, grupos, organizaciones,
instituciones y las sociedades incrementan sus habilidades para
realizar funciones esenciales, resolver problemas, definir y lograr
objetivos y entender y responder a sus necesidades de desarrollo
integral.

8. Eficiencia.
Capacidad de lograr efecto en cuestion con el minimo de recursos
posibles o en el menor tiempo posible.

9. Eficacia.
Es la capacidad de lograr un efecto deseado, esperado o anhelado.

10.Efectividad.
Es el equilibrio entre la eficacia y la eficiencia, es decir, se es efectivo,

si eres eficaz y eficiente.
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11.Influencia.
Poder de una persona o cosa para determinar o alterar la forma de
pensar o de actuar de alguien.

12.Lider.
Persona que encabeza y dirige un grupo o movimientos social, politico,
religioso, etc., con intensiones honestas.

13.Liderazgo.
Es el conjunto de habilidades gerenciales o directivas que un individuo
tienen para influir en la forma de ser o actuar de las personas o0 en un
grupo de trabajo determinado, haciendo que este equipo trabaje con
entusiasmo hacia el logro de sus metas y objetivos.

14.Logistica.
Conjunto de los medios necesarios para llevar a cabo un fin
determinado de un proceso complicado.

15.Motivacion.
Accion de motivar a una persona.

16.Produccion.
Fabricacion o elaboracion de un producto, mediante el trabajo.

17.Productividad Laboral.
Produccion promedio por trabajador en un periodo de tiempo.
Puede ser medido en volumen fisico o en términos de valor (precio por
volumen) de los bienes y/o servicios producidos.

18.Percepciones.
Impresiones que puede percibir un individuo de un objeto a través de
sus sentidos (vista, olfato, oido, gusto, tacto).
Por otro lado, la percepcion es el conocimiento o la comprension de
una idea.

19.Rendimiento Laboral.
Es el producto del trabajo de un empleado o de un grupo de empleados.
Para ello las organizaciones plantean incentivos con los que fomentan
dicho rendimiento laboral.
El concepto de desempefio estima la manera que se cumplen las

tareas y funciones encomendadas.
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20.Recursos.
Conjunto de elementos disponibles para resolver una necesidad o para
llevar a cabo una empresa.

21.Rentabilidad.
Relacién que existe entre los beneficios que proporciona una determina
operacion de inversion o esfuerzo que se ha hecho; cuando se trata de
rendimiento financiero, se expresa en porcentajes.

22.Satisfaccion.
Sentimiento de bienestar o placer que se tiene cuando se ha colmado
un deseo o cubierto una necesidad.

23.Trabajo en Equipo.
El objetivo del trabajo en equipo es reunir un grupo de personas con
capacidades, inteligencias, ideas y destrezas similares, con el fin de
realizar tareas de manera mas rapida para obtener mejores resultados.

24 Sinergia.
Accion conjunta de varios 6rganos en la realizacion de una funcién.
Incremento de la accion de diversas sustancias, debido a que actuan
conjuntamente.

25.Valores Personales.
Normas que se establecen en el interior de cada una de las personas,

que lo van a impulsar a vivir para ser mejor cada dia.

2.4 Hipotesis

2.4.1 Hipétesis General.

Existe relacion entre el clima organizacional y la productividad laboral de
los colaboradores en la Municipalidad Distrital de Amarilis, Provincia y

Regién Huanuco — 2019.
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2.4.2 Hipétesis Especificas:

Hipotesis Especifica 1:
Los componentes internos del Liderazgo Organizacional influencian la
productividad laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de

Amarilis, Provincia y Region Huanuco -2019.

Hipotesis Especifica 2:
Los componentes externos de la Cultura Organizacional influencian en la
productividad laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de

Amarilis, Provincia y Region Huanuco - 2019.

Hipotesis Especifica 3:
Los componentes externos de los Estimulos Laborales influyen en la
productividad laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de

Amarilis, Provincia y Regién Huanuco -2019.

Hipotesis Especifica 4:
Los componentes externos de las Relaciones Personales influyen en la
productividad laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de

Amarilis, Provincia y Regién Huanuco -2019.

Hipotesis Especifica 5:
Los componentes externos del Sentido de Pertenencia influyen en la
productividad laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de

Amarilis, Provincia y Region Huanuco- 2019.

2.4.3 Hipoétesis Nula:

No existe relacion entre el clima organizacional y la productividad laboral
de los colaboradores en la Municipalidad Distrital de Amarilis, Provincia y

Regién Huanuco — 2019.
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2.5 Variables.
-Variable Independiente (1): X
Clima Organizacional.
-Variable Dependiente (2): Y
Productividad Laboral.
2.5.1 Definicion Conceptual de la Variable.

Tabla N° 01

Definicion Conceptual de la Variable

VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL
1
Independiente Entendemos bien el concepto de Clima Organizacional y de

manera genérica lo identificamos como el ambiente que se vive

en la empresa en un momento determinado; en donde puede
Clima Organizacional resultar agradable o desagradable trabajar; o bien como la
cualidad o propiedad del ambiente general, que perciben o
experimentan los miembros de la organizacién, las cuales
puede ser de orden interno o externo y que influyen en su

comportamiento.

2 Relacion entre el logro de un objetivo y los medios invertidos
Dependiente para consumarlo.

Mientras la productividad personal solo se enfoca en el

rendimiento del recurso humano, la otra suma a la mano de obra
o aspectos como los materiales, transporte, administracion, etc.
Productividad Laboral. Ejemplo: En una fabrica de muebles es posible medir la
productividad de un carpintero contando cuantas sillas fabrica a
la semana. En cambio, la productividad laboral incluye a toda la
compaiiia y engloba al obrero que realiza el mueble, asi como
a la cantidad de madera, clavos, pega, los sueldos de los
encargados de administracion, el vigilante que cuida las

instalaciones y todo el conglomerado de costos asociados.

Fuente: Observatorio de RSC (2013).
Elaboracion: Propia.
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2.5.2 Definiciéon Operacional de la Variable.

Tabla N° 02

Definicion Operacional de la Variable.

VARIABLE

DEFINICION OPERACIONAL

1

Independiente

Clima Organizacional

El andlisis del Clima Organizacional puede realizarse al
elaborar un diagnéstico de las percepciones de los
individuos vy los factores que las generan. Para analizar
el Clima Organizacional en una organizacion se puede
tomar en cuenta elementos, como: motivacién, proceso
de influencia, objetivos, nivel de comunicacion, espacio
fisico donde se desarrolla la actividad, relaciones
interpersonales, gratificaciones o] incentivos,
comunicaciones internas, politicas de manejo del

personal, politicas de calidad, etc.

2

Dependiente

Productividad Laboral.

La productividad de los empleados es consecuencia del
rendimiento laboral, se puede medir a través de la
relacion entre objetivos, metas o tareas alcanzadas y el
tiempo que se ha necesitado para lograrlo.

La productividad laboral no depende del numero de
horas trabajadas sino de cémo se han utilizado esas
horas y esto depende de la organizacién eficiente y de
la capacidad y responsabilidad del trabajador.

Para medir la productividad laboral no hay que fijarse
unicamente en los resultados en cuanto a cantidad o a
la consecucién de objetivos. La productividad depende
de muchos otros aspectos, como la satisfaccion, el clima
organizacional, el reconocimiento o el ambiente de

trabajo.

Fuente: Emprendedor Pyme. Net.

Elaboracién: Propia.
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2.5.3 Operacionalizacion de la Variable.

Tabla N° 03
Operacionalizacion de la Variable

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES

Liderazgo Organizacional Participacion.

Compromiso con las Metas.

Cultura Organizacional Practica de Valores.

VARIABLE Conductas.

INDEPENDIENTE | Estructura Organizacional | Relaciones Jerarquicas.

Coordinacion de Actividades.

Estimulos Laborales Nivel de Satisfaccion.
Clima Salario Justo.
Organizacional Relaciones Personales Respeto Interpersonal.
Cooperacion.
Sentido de Pertenencia Identificacion.

Logro de Objetivos.

Fator Humano Intereses.
Expectativas.
VARIABLE Dimension Psicoldgica Bienestar.
DEPENDIENTE. Satisfaccion.
Dimension Psicosocial Necesidades Comunes.

Desempenio Colectivo.

Productividad Componentes Individuales | Motivacion.
Laboral .
Compromiso.
Competencias Laborales Habilidades.

Experiencia Laboral.

Nivel Educativo Conocimientos.

Aptitudes Técnicas.

Fuente: Identificacion de Variables.
Elaboracion: Propia.
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CAPITULO Il

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1 Diseino de la Investigacion

Tabla N° 04
Diseno de la Investigacion

DISENO DE LA INVESTIGACION

CLASIFICACION MODALIDAD
Por el Proposito: Cuantitativo
Por el tipo de Analisis: No Experimental:
Por el N° de Mediciones: Transversal.
Por el Método: Descriptivo / Correlacional.
Poblacion: 89 colaboradores.
Muestra: 58 colaboradores.
Muestreo: Aleatorio Simple.

Fuente: Metodologia de la Investigacion.
Elaboracién: Propia.

3.2Tipo y Nivel de Investigacion
3.2.1 Tipo de Investigacion.

Basandonos en los tipos de investigacion mencionados por
Hernandez (2006), el presente estudio respondio al tipo de investigacion
Correlacional, ya que tiene como objetivo principal determinar la relacion
que existe entre dos variables en este caso particular, determinar la
relacion que existe entre el Clima Organizacional y Productividad Laboral
de los colaboradores en la Municipalidad Distrital de Amarilis 2019.
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3.2.2 Nivel de Investigacion.

El presente estudio es de un nivel Descriptivo | Relacional.

Descriptivo porque consiste en la descripcion de los hechos,
fendmenos, etc. La cual los describe tal como son, entonces esto indica
que, en la descripcion de los hechos, solamente se diagnostican. Es decir,

que solo pone de manifiesto las caracteristicas de un fenémeno.

Relacional porque el estudio nos permitira analizar la relacion del
Clima Organizacional y Productividad Laboral de los colaboradores en la
Municipalidad Distrital de Amarilis 2019.

3.2 Descripcion del Ambito de Investigacién.

El estudio se desarrolld6 en los ambientes de la Municipalidad
Distrital de Amarilis, Provincia y Regiéon Huanuco 2019. Exclusivamente

dentro de la entidad, incluyendo todas las areas.

Con respecto a la delimitacion temporal, el Proyecto de Tesis y

el Informe Final se desarroll6 en el periodo 2019.

En cuanto a la delimitacion social, se incluyo6 a la organizacién y

todos los trabajadores que laboran en la Municipalidad de Amairrilis.

La delimitacion conceptual estuvo enfocada a la Clima
Organizacional y su influencia con la Productividad Laboral en la

Municipalidad Distrital de Amarilis.

3.3 Poblacién y Muestra.

3.3.1 Poblacion

La poblacion del trabajo de investigacion estuvo conformada por

el total de trabajadores de todos los niveles, que prestan servicios en la
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Municipalidad Distrital de Amarilis 2019: 89 colaboradores, que se detalla

en siguiente cuadro:

Tabla N°. 05
Trabajadores de la Municipalidad Distrital de Amarilis 2019, por
Modalidades
CONDICION CANT.
Personal Contrato Administrativo de Servicio. CAS 05
Personal Contratado 26
Personal Nombrado 58
TOTAL 89

Fuente: Dir. De Personal Municipalidad de Amarilis — 2019.

Elaboracion: Propia.

3.3.2 Muestra

La muestra utilizada en la presente investigacion, estuvo
conformada por el total del personal “nombrado” de la Municipalidad

Distrital de Amarilis, Provincia y Regién Huanuco — 2019.

Montero (2011), refieren que “ante el escaso numero de sujetos,
no sera necesario extraer una muestra, se trabajara con el 100% de la

poblacion, representando una muestra tipo censal”. n = 58.

3.4 Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos
3.4.1 Técnica de Recoleccion de Datos

Encuesta: Es una técnica de investigacion que consistio en la
interrogacion verbal o escrita a los colaboradores, con el fin de obtener

la informacién necesaria para la investigacion.

Observacion: de los hechos referentes a la productividad de los

colaboradores nombrados.
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3.4.2 Instrumento de Recoleccion de Datos

Cuestionario Estructurado: porque las alternativas de respuesta
a cada pregunta tienen opciones predefinidas. De esta forma el analisis
estadistico resulta mas facil. Guia de Observacion: Documento con las

pautas para obtener informacion.

3.5 Validez y Confiabilidad del Instrumento.

Para la determinacion de la fiabilidad de la aplicacion de la
encuesta, se utilizé el método estadistico Alfa de Cronbach el cual permitié
estimar la fiabilidad de los indicadores de la variable dependiente e
independiente a través de un conjunto de items (medidos en escala tipo
Likert), los cuales midieron el mismo constructo y que estan altamente

correlacionados (Welch y Comer, 1988).

Cuanto mas cerca se encuentre el valor del alfa al 1 mayor es la
consistencia interna de los items analizados. La fiabilidad de la escala debe
obtenerse siempre con los datos de cada muestra para garantizar la medida
fiable del constructo en la muestra concreta de investigaciéon (Almanza y
Vargas, 2015).

Estadisticas de fiabilidad Clima Organizacional.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de
elementos
0.843 12

Fuente: Elaboracion propia — data SPSS

Luego del analisis de los 12 elementos se obtuvo un valor del ,843 que

como refieren George y Mallery (2003, p. 231) el coeficiente alfa es bueno.
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3.6 Plan de Recoleccion y Procesamiento de Datos.
3.6.1 Plan de Recoleccién de Datos.

Se recolectaron datos e informacion a través de fuentes
primarias, utilizando la técnica de encuesta y la entrevista, caracterizada
por su amplia utilidad en la investigacion social por excelencia, debido a
su utilidad, versatilidad, sencillez y objetividad de los datos que se obtiene

mediante estas fuentes como herramientas de investigacion.

Las fuentes secundarias fueron los centros de documentacion
tales como la Municipalidad Distrital de Amarilis. Instituto Nacional de
Estadistica e Informatica (INEI), Centro de Planeamiento Estratégico
(CEPLAN), Universidades y otras fuentes como estudios e
investigaciones que se efectuaron sobre el mismo tema o area de

estudio.
3.6.2 Procesamiento de Datos.

Una vez recogida la informacion y los datos de las diferentes
fuentes primarias y secundarias, asi como directas e indirectas; el

procesamiento de datos tuvo la siguiente presentacion:

Elaboracion de cuadros de distribucion porcentual.
Elaboracion de graficos.

Interpretacion de cuadros y graficos.

Elaboracién de esquemas.

Elaboracion de mapas mentales, conceptuales, etc.

Conclusiones.

ST

Recomendaciones.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1 Analisis de las Encuestas Aplicadas.

|. PREGUNTAS GENERALES.
1. Sexo:
Tabla N° 06
Sexo de los Entrevistados
SEXO Fi %
Masculino 36 62
Femenino 22 38
TOTAL 58 100

Fuente: Encuesta.
Elaboracién; Propia
Grafico N° 03
Sexo de los Entrevistados

SEXO DE LOS ENTREVISTADOS

Fuente: Tabla N° 5
Elaboracion: Propia

INTERPRETACION: El 62% de los entrevistados fueron de sexo masculino

y el 38% de sexo femenino, se puede afirmar que hubo igualdad de género
en la investigacion.
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2. Edad.
Tabla N° 07
Edad de los Entrevistados
EDAD Fi %

30a35 3 5
35a45 12 21
45 a 60 27 46
Mas de 60 16 28
TOTAL 58 100

Fuente: Encuesta.

Elaboracién; Propia,

Grafico N° 04

Edad de los Entrevistados

EDAD DE LOS ENTREVISTADOS
30a35

5%
Misde60_—
28% 35a45
21%

Fuente: Tabla N° 6
Elaboracion: Propia

INTERPRETACION:

Con relacién a la edad de los encuestados, el 5% estuvo en el rango de 30 a
35 afos, el 21% entre 35 a 45, el 46% entre 45 a 60 y el 28% mas de 60 afos.
Se puede observar que la mayoria de los trabajadores nombrados en la

Municipalidad Distrital de Amarilis, estan entre los 45 y 60 afos.



3. Grado de Instruccion.

Tabla N° 08
Grado de Instruccion del Trabajador
GRADO Fi %
Primario 10 17
Secundario 16 28
Superior No 11 19
Universitario
Superior Universitario 21 36
TOTAL 58 100
Fuente: Encuesta.
Elaboracién; Propia.
Grafico N° 05

Grado de Instruccion del Trabajador

Superior
Universitario,
21, 36%

Superior No
Universitario,

1,19%

GRADO DE INSTRUCCION DEL TRABAJADOR

Fuente: Tabla N° 8
Elaboracién: Propia.

INTERPRETACION:

77

Quisimos saber el nivel de educacion de los de los trabajadores nombrados

de la Municipalidad Distrital de Amarilis. Logramos identificar que el 17% tiene

un nivel primario, 28% nivel secundario, 19% superior no universitario y 36%

superior universitario. Se puede deducir que la mayoria de ellos tienen un nivel

superior universitario.
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Il. PREGUNTAS PARA LA VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL.

4. ;Conoce Ud., las Metas y Objetivos de la Institucion?

Tabla N° 09
¢ Conoce Ud., las Metas y Objetivos de la Institucion?
OPINION Fi %
Si 28 48
No 19 33
Medianamente 6 10
NS/NO 5 9
TOTAL 58 100

Fuente: Encuesta.
Elaboracién; Propia.

Grafico N° 06
Conoce las Metas y Objetivos de la Institucion
¢CONOCE UD., LAS METAS Y OBJETIVOS DE LA

INSTITUCION? NS/NO 5,

9%
Medianame
nte, 6, 10%_\
No, 19, 33%!
Fuente: Tabla N° 8
Elaboracion: Propia.

INTERPRETACION.

Preguntamos a los entrevistados si conocen las metas y objetivos de su
Institucion. El 48% respondieron en forma positiva, el 33% en forma negativa,
el 10% conocen medianamente y el 9% no sabe o no opina. Si bien es cierto
que la mayoria tienen conocimiento, todavia existe un porcentaje importante
de colaboradores que no saben los propdsitos de la institucion, lo que es

preocupante en toda organizacion.
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5. ¢Estainvolucrado Ud., con las Metas y Objetivos de la Institucion?

Tabla N° 10
¢Esta involucrado Ud., las Metas y Objetivos de la Institucion?
OPINION Fi %
Si 39 67
No 3 5
Medianamente 1 19
NS/NO 5 9
TOTAL 58 100

Fuente: Encuesta.
Elaboracion; Propia.

Grafico N° 07
¢Esta involucrado Ud., las Metas y Objetivos de la Institucion?

¢ESTA INVOLUCRADO UD., LAS METAS Y
YT OBJETIVOS DE LA INSTITUCION?

9%\

Medianame

nte \

19%

Si
67%

No
5%

Fuente: Tabla N° 8
Elaboracion: Propia.

INTERPRETACION:

Inquirimos a los colaboradores encuestado de la Municipalidad Distrital de
Amarilis, si estan involucrados en el logro de las metas y objetivos de su
institucion, el 67% dijo que Si, 5% No, 19% Medianamente y el 9% No Sabe
o No Opina. Es bueno comentar que la mayoria de ellos se encuentran

comprometidos en el logro de los propdsitos de la Municipalidad.

6. ¢Conoce Ud., los Valores de la Institucién?
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Tabla N° 11
¢ Conoce Ud., los Valores de la Institucion?

OPINION Fi %
Si 48 83
No 3 5
Medianamente 4 7
NS/NO 3 5
TOTAL 58 100

Fuente: Encuesta.
Elaboracién; Propia.

Grafico N° 08
¢ Conoce Ud., los Valores de la Institucion?

¢CONOCE LOS VALORES DE LA INSTITUCION?

NS/NO
/ 5%
Medianamen
te
7%

No
5%

Fuente: Tabla N° 8
Elaboracion: Propia.

INTERPRETACION:

Quisimos saber a través de nuestra investigacion, si los colaboradores de la
Municipalidad Distrital de Amarilis conocen los valores de su instituciéon, con
mucha complacencia pudimos comprobar que el 88% de los interrogados
respondieron en forma positiva, un minimo 5% en forma negativa, el 7%

medianamente y un 5% no sabe o no opina.

Es importante que los colaboradores de una organizacion, conozcan los
principales valores que practican, ya que ello genera una cultura

organizacional sélida.

7. ¢Practica Ud., los Valores de la Institucion?
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Tabla N° 12
¢ Practica Ud., los Valores de la Instituciéon?

OPINION Fi %
Si 44 76
No 3 5
Medianamente 9 16
NS/NO 2 3
TOTAL 58 100

Fuente: Encuesta.
Elaboracién; Propia.

Grafico N° 09
¢ Practica Ud., los Valores de la Instituciéon?

¢PRACTICA LOS VALORES DE LA INSTITUCION?

NS/NO

/3%

Medianame

nte \

16%

No
5%

Fuente: Tabla N° 8
Elaboracién: Propia.

INTERPRETACION:

Interrogamos a los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Amarilis si
practican los valores de su institucion. Un significativo 76% contestaron
afirmativamente, un minimo 5% en forma negativa, el 16% medianamente y

un 3% no sabe 0 no opina.

Los valores organizacionales no so6lo influyen en situaciones de clima laboral,
sino que también son definitivos en ambitos tan variados como la creacién de

servicios para los usuarios.

8. ¢Cree que su Conducta es positiva como servidor publico?
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Tabla N° 13
¢, Cree que su Conducta es positiva como servidor publico?
OPINION Fi %
Si 48 83
No 2 3
Medianamente 5 9
NS/NO 3 5
TOTAL 58 100

Fuente: Encuesta.
Elaboracién; Propia.

Grafico N° 10
¢ Cree que su Conducta es positiva como servidor publico?

¢CREE QUE SU CONDUCTA ES POSITIVA COMO
SERVIDOR PUBLICO?

NS/NO

Medianame__ — 5%
nte
9%

No
3%

Fuente: Tabla N° 8
Elaboracion: Propia.

INTERPRETACION:

Preguntamos a los encuestados si su conducta es positiva como Servidor
Publico, el 83% dijeron que si, un minimo 3% que no, el 9% medianamente y
el 5% no sabe o no responde. Es interesante que la mayoria de ellos
consideren su conducta positiva. Las buenas practicas de quienes ejercen la
funcion publica en el Estado, favorecen su desarrollo personal e incrementar
la calidad de los servicios publicos prestados a la ciudadania en el marco de
la ética aplicada a un cargo publico.
9. ¢Se respetan los Niveles Jerarquicos en su oficina?
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Tabla N° 14
¢ Se respetan los Niveles Jerarquicos en su oficina?
OPINION Fi %
Si 28 48
No 15 26
Medianamente 1 19
NS/NO 4 7
TOTAL 58 100

Fuente: Encuesta.
Elaboracién; Propia.
Grafico N° 11
¢ Se respetan los Niveles Jerarquicos en su oficina?

¢SE RESPETAN LOS NIVELES JERARQUICOS EN SU
OFICINA?

NS/NO
7%

Medianame/

nte
19%

o

26%

Fuente: Tabla N° 8
Elaboracion: Propia.

INTERPRETACION:

Averiguamos si se respetan los niveles jerarquicos en las oficinas donde
trabajan los entrevistados. Los resultados fueron los siguientes: el 48%
respondieron afirmativamente, 26% en forma negativa, 19% medianamente y
el 7% no sabe 0 no responde.

Las respuestas son interesantes, ya que la mayoria opina positivamente,
teniendo en cuenta que, en una organizacién, la jerarquia esta formada
normalmente por un grupo de poder en la parte superior con los niveles
posteriores por debajo de ellos. La mayoria de las organizaciones son
jerarquizadas, con diferentes niveles de gestion, poder o autoridad.

10.;Se Coordinan las actividades en su oficina?



Tabla N° 15
¢ Se Coordinan las Actividades en su oficina?
OPINION Fi %
Si 19 33
No 13 22
Algunas Veces 9 15
Nunca 12 21
NS/NO 5 9
TOTAL 58 100

Fuente: Encuesta.
Elaboracién; Propia.

Grafico N° 12
¢ Se Coordinan las actividades en su oficina?

¢SE COORDINAN LAS ACTIVIDADES EN SU OFICINA?

NS/NO, 5,
9%
Si, 19, 33%
Nunca, 12,
21%
Algunas__—
Veces, 9,

15%

Fuente: Tabla N° 8
Elaboracién: Propia.

INTERPRETACION:

ya que de este depende lograr los objetivos.

Tabla N° 16

84

Indagamos si se coordinan las actividades en las oficinas donde trabajan los
entrevistados. Los resultados fueron: el 33% respondieron afirmativamente,
22% en forma negativa, 15% algunas veces, 21% nuncay el 9% no sabe o no
opina. Las respuestas son un tanto preocupantes, porque las positivas son

escasas. La coordinacién es de vital importancia en el proceso administrativo,

11. ¢ En general, su nivel de Satisfaccion en su puesto de trabajo es?
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Nivel de Satisfaccion en su puesto de trabajo

OPINION Fi %
Excelente 3 5
Alto 9 16
Medio 18 31
Regular 13 22
Bajo 1 19
NS/NO 4 7
TOTAL 58 100

Fuente: Encuesta.
Elaboracién; Propia.

Grafico N° 13
Nivel de Satisfaccion en su puesto de trabajo

NIVEL DE SATISFACCION EN SU PUESTO DE TRABAJO

Excelente

NS/NO 5%

7%

16%

Bajo
19%

Regular
22%

Medio
31%

Fuente: Tabla N° 8
Elaboracion: Propia.

INTERPRETACION:

Averiguamos cual es el nivel de satisfaccion en su puesto de trabajo de los
colaboradores de la Municipalidad de Amarilis: excelente 5%, alto 16%, medio
31%, regular 22%, bajo 19% y no sabe o no opina 7%. Un porcentaje
considerable no se encuentra a gusto con la labor que realiza. Una persona
insatisfecha es un trabajador menos productivo. Estudios muestran que las
personas que se sienten complacidas en su trabajo, se esfuerzan mas en
realizar su labor.

12.;Ud. considera que el Salario que percibe es justo?
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Tabla N° 17
cUd. considera que el Salario que percibe es justo?
OPINION Fi %
Si 12 21
No 34 59
Medianamente 9 15
NS/NO 3 5
TOTAL 58 100

Fuente: Encuesta.
Elaboracién; Propia.

Grafico N° 14
Ud. considera que el Salario que percibe es justo?

CONSIDERA QUE EL SALARIO QUE PERCIBE ES

NSINO,3,___ JUSTO
5%

Si, 12, 21%
Medianame
nte, 9, 15%

Fuente: Tabla N° 8
Elaboracién: Propia.

INTERPRETACION:

Averiguamos si los colaboradores de la Municipalidad de Amarilis
entrevistados consideran que el salario que perciben es justo. El 21 %
respondid que si, el 59% no, el 15% medianamente y el 5% no sabe o no
opina. Se puede observar claramente que la mayoria de los servidores, no se
encuentran satisfechos con su remuneracion, lo cual es preocupante,
teniendo en cuenta que la retribucion monetaria es la principal fuente de

motivacion para un trabajador.
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13.¢Ud. considera que el Nivel de Respeto entre los colaboradores

de su oficina es?

Tabla N° 18
Nivel de Respeto entre los colaboradores de su oficina
OPINION Fi %
Excelente 7 12
Alto 16 28
Medio 13 22
Regular 14 24
Bajo 5 9
NS/NO 3 5
TOTAL 58 100

Fuente: Encuesta.
Elaboracién; Propia.

Grafico N° 15
Nivel de Respeto entre los colaboradores de su oficina
NIVEL DE RESPETO ENTRE LOS COLABORADORES DE
SU OFICINA

Excelente,
3, 7,12%

Bajo, 5, 9%

Regular, 14, /

- Alto, 16,

28%

Fuente: Tabla N° 8
Elaboracion: Propia.

INTERPRETACION: Indagamos sobre el nivel de respeto que existe entre los
colaboradores de las oficinas, de los entrevistados. Las respuestas fueron:
excelente 12%, alto 28%, medio 22%, regular 24%, bajo 9% y no saben o0 no
opinan el 5%. Existe un cierto porcentaje que considera que aun este valor es
muy bajo. El respeto, es uno de los valores morales mas relevantes para el
ser humano y su entorno. Asi, este valor es de vital importancia dentro del
desarrollo organizacional considerando su naturaleza taxativa y generadora

de valia en las organizaciones.



14.;Su nivel de Identificacion con su Institucion es?

Tabla N° 19
Identificacion con su Institucion

OPINION Fi %
Excelente 5 9
Alto 1 19
Medio 18 31
Regular 14 24
Bajo 4 7
NS/NO 6 10
TOTAL 58 100

Fuente: Encuesta.
Elaboracién; Propia.

Grafico N° 16
Identificacion con su Institucion

IDENTIFICACION CON SU INSTITUCION

NS/NO, 6,
10%

9%

Bajo, 4, 7%

Regular, 14,
24%

Excelente, 5,

Alto, 11, 19%

Fuente: Tabla N° 8
Elaboracién: Propia.
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INTERPRETACION: Interrogamos sobre el nivel de identificacién de los

colaboradores de la Municipalidad de Amarilis entrevistados con su

Institucién. Los resultados fueron: excelente 9%, alto19%, medio 31%, regular

24%, bajo 7%, no sabe, no opina10%. En este sentido, la mayoria de los

colaboradores tienen un sentido de pertenencia con su institucion. Se insiste

en la necesidad de poseer un personal «comprometido» con la organizacion

para alcanzar metas y objetivos.
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15.¢Se estan logrando los Objetivos y Metas en su area?

Tabla N° 20
Logro los Objetivos y Metas en su area

OPINION Fi %
Si 27 46
No 11 19
Medianamente 15 26
NS/NO 5 9
TOTAL 58 100

Fuente: Encuesta.
Elaboracién; Propia.

Grafico N° 17
¢ Se estan logrando los Objetivos y Metas en su area?

¢SE ESTAN LOGRANDO LOS OBJETIVOS Y METAS EN
SU AREA?

NS/NO,5,9%__

Medianament/ ) .
e, 15, 26% '\S 27,46%

No, 11, 19%

Fuente: Tabla N° 8
Elaboracion: Propia.

INTERPRETACION:

Interrogamos a los entrevistados si se estan logrando los objetivos y metas en
su area, las opiniones fueron las siguientes: Si el 46%, No el 19%,
Medianamente el 26%, No Saben o No Opinan el 9%. Las respuestas nos
indican que realmente no se estan logrando los propdsitos en las diferentes
areas de la Municipalidad Distrital de Amarilis, porque si sumamos las respuestas
negativas (no y medianamente), suman 45%, lo cual nos es alentador en la

consecucion de resultados en la Administracion Publica.
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Ill. PREGUNTAS PARA LA VARIABLE PRODUCTIVIDAD LABORAL.

16. ¢ A nivel personal, opina Ud., qué esta logrando sus Intereses en

la Institucion?

Tabla N° 21
¢ Esta logrando sus Intereses en la Institucion?
OPINION Fi %
Si 14 24
No 12 21
Parcialmente 26 45
NS/NO 6 10
TOTAL 58 100

Fuente: Encuesta.
Elaboracién; Propia.

Grafico N° 18
¢Esta logrando sus Intereses en la Institucion?

ESTA LOGRANDO SUS INTERESES EN LA
INSTITUCION

NS/NO,6, .
0% ‘s., 14, 24%

Parcialmen _/ ~— No, 12,
te, 26, 45% 21%

Fuente: Tabla N° 8
Elaboracién: Propia.

INTERPRETACION:

Preguntamos a los encuestados si a nivel personal, estan logrando sus
intereses en la Institucion, las afirmaciones fueron: Si el 24%, No el 21%,
Parcialmente el 45% y No Saben o NO Opinan el 10%. Podemos inferir que
la insatisfaccién laboral en la Municipalidad Distrital de amarilis es alta, porque
solo una cuarta parte de los trabajadores indican que estan logrando sus

metas particulares.
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17.¢Cubre sus Expectativas Personales su puesto de trabajo?

Tabla N° 22
¢ Cubre sus Expectativas Personales su puesto de trabajo?

OPINION Fi %
Si 16 28
No 19 33
Parcialmente 14 24
NS/NO 9 15
TOTAL 58 100

Fuente: Encuesta.
Elaboracién; Propia.

Grafico N° 19
¢Cubre sus Expectativas Personales su puesto de trabajo?

¢CUBRE SUS EXPECTATIVAS PERSONALES SU
PUESTO DE TRABAJO?

NS/NO, 9,
15%

‘s
Parcialment
e, 14, 24%

Fuente: Tabla N° 8
Elaboracion: Propia.

i, 16, 28%

INTERPRETACION

Investigamos si sus puestos de trabajo cubren las expectativas personales de
los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Amarilis. Las opiniones
fueron la siguientes: 28% opinaron positivamente, 33% en forma negativa,
24% parcialmente y no saben o no opinan el 15%. Podemos afirmar que al
mayor porcentaje de colaboradores (mas del 50%) no son cubiertas sus

perspectivas en el puesto de trabajo que ocupan.
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18. ¢ Usted siente Satisfaccion de ser parte de la Institucién?

Tabla N° 23

Siente Satisfaccion de ser parte de la Institucion
OPINION Fi %

Si 12 21
No 10 17
Algunas Ocasiones 14 24
Depende de las Circunstancias 19 33

NS/NO 3 5
TOTAL 58 100

Fuente: Encuesta.
Elaboracion; Propia.

Grafico N° 20
Siente Satisfaccion de ser parte de la Institucion

SIENTE SATISFACCION DE SER PARTE DE LA
INSTITUCION

NS/NO, 3,5%___ ——

Si, 12, 21%
Depende de/
las
Circunstanci \_No, 10, 17%
as, 19, 33% Algunas
Ocasiones
» 14, 24%

Fuente: Tabla N° 8
Elaboracién: Propia.

INTERPRETACION: Nos parecié muy importante saber si los colaboradores
de la Municipalidad Distrital de Amarilis sienten satisfaccion de ser parte de
su Institucion. Los resultados fueron realmente sorprendentes, tal es asi que
el 21% contestaron en forma afirmativa, el 17% en forma negativa, el 24% en
algunas ocasiones, el 33% en algunas ocasiones y un minimo no sabe o0 no
desea opinar. Son preocupantes las opiniones, ya que so6lo un minimo

porcentaje (21%), siente satisfaccion de pertenecer a la institucion.
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19.¢Se siente Ud., parte del Desempeio Colectivo de su oficina?

Tabla N° 24
¢ Se siente Ud., parte del Desempeio Colectivo de su oficina?

OPINION Fi %
Si 28 48
No 8 14
Algunas Veces 15 26
NS/NO 7 12
TOTAL 58 100

Fuente: Encuesta.
Elaboracién; Propia.

Grafico N° 21
¢ Se siente Ud., parte del Desempeiio Colectivo de su oficina?

SE SIENTE PARTE DEL DESEMPENO COLECTIVO DE SU
OFICINA?

NS/NO, 7, _—
12%

Algunas

Veces, 15, No, 8, 14%
26%

Fuente: Tabla N° 8
Elaboracion: Propia.

INTERPRETACION

Inquirimos a los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Amarilis si se
sienten parte del desempefio colectivo de su oficina. Los resultados son
alentadores, ya que el 48% respondio en forma positiva, solo el 14% en forma

negativa, 26% algunas veces y el 12% no sabe o no opina.

Se puede decir que existe gran sentimiento de parte de los trabajadores, de
pertenencia en lograr resultados en equipo, esto es muy positivo para

cualquier organizacion publica o privada.
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20.; Se siente Motivado para ser productivo en la Institucién?

Tabla N° 25
¢ Se siente Motivado para ser productivo en la Institucion?

OPINION Fi %
Si 10 17
No 28 48
Algunas Veces 12 21
NS/NO 8 14
TOTAL 58 100

Fuente: Encuesta.
Elaboracién; Propia.

Grafico N° 22
¢ Se siente Motivado para ser productivo en la Instituciéon?

¢SE SIENTE MOTIVADO PARA SER PRODUCTIVO EN
LA INSTITUCION?

NS/NO, 8,
14%

si, 10, 17%

Algunas
Veces, 12,
21%

No, 28, 48%

Fuente: Tabla N° 8
Elaboracion: Propia.

INTERPRETACION.

Quisimos saber si los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Amarilis,
si se sienten motivados para ser productivos en su Institucién. Las
conclusiones fueron las siguientes: Si 17%, No 48%, Algunas Veces 21%, No
saben o no Opinan el 14%. Las opiniones son muy preocupantes, porque un
minimo porcentaje (17%), respondieron en forma afirmativa, lo cual indica el

grado de desmotivacién de los trabajadores.
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21.;Se siente Ud., Comprometido (a) realmente con la Institucién?

Tabla N° 26
¢ Se siente Comprometido (a) realmente con la Institucion?

OPINION Fi %
Si 35 60
No 8 14
Algunas Veces 1 19
NS/NO 4 7
TOTAL 58 100
Fuente: Encuesta.
Elaboracién; Propia.

Grafico N° 23

¢ Se siente Ud., Comprometido (a) realmente con la Instituciéon?

¢SE SIENTE UD., COMPROMETIDO (A) REALMENTE

CON LA INSTITUCION?
NS/NO, 4, 7%

-

Veces, 11,
19%

No, 8, 14%

Fuente: Tabla N° 8
Elaboracién: Propia.

INTERPRETACION:

Sondeamos a los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Amarilis, si se
sienten comprometidos (as) realmente con su Institucion. Realmente las respuestas
fueron halaguefas, el 60% de ellos respondieron en forma afirmativa, un escaso 14%

en forma negativa, algunas veces 19%, el 7% no sabe o no desea opinar.

Es positivo para la organizacién el compromiso o involucramiento con ella. El
concepto de “compromiso laboral” se identifica en las organizaciones como el vinculo
de lealtad por el cual el trabajador desea permanecer en la organizacién, debido a su

motivacién implicita.
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22.;Cree Ud., que cuenta con todas las Habilidades para desempenar

el cargo?

Tabla N° 27
¢Cuenta con todas las Habilidades para desempenar el cargo?

OPINION Fi %
Si 25 43
No 12 21
Medianamente 15 26
NS/NO 6 10
TOTAL 58 100

Fuente: Encuesta.
Elaboracién; Propia.

Grafico N° 24
¢Cuenta con todas las Habilidades para desempenar el cargo?

CUENTA CON TODAS LAS HABILIDADES PARA
DESEMPENAR EL CARGO

’\

Medianament/
e, 15, 26%

No, 12,21% __—

NS/NO, 6

Fuente: Tabla N° 8
Elaboracién: Propia.

INTERPRETACION:

Preguntamos a los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Amairilis, si
creen que cuentan con todas las habilidades para desempenar el cargo.
Opinaron de la siguiente manera: Si 43%, No 21%, Medianamente 26%, no
saben o no desean responder 10%. Realmente las opiniones se encuentran
divididas, pero lo mas interesante es que casi la mitad de los trabajadores

estan conscientes de sus habilidades laborales.
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23.;Cree Ud., que cuenta con toda la Experiencia Laboral para

desempenar el cargo?

Tabla N° 28
¢Cuenta con toda la Experiencia Laboral para desempenar el cargo?
OPINION Fi %
Si 13 22
No 16 28
Medianamente 21 36
NS/NO 8 14
TOTAL 58 100
Fuente: Encuesta.
Elaboracién; Propia.
Grafico N° 25

¢ Cuenta con toda la Experiencia Laboral para desempenar el cargo?

CUENTA CON TODA LA EXPERIENCIA LABORAL
PARA DESEMPENAR EL CARGO

NS/NO, 8, 14%

No, 16, 28%

Medianament ____—
e, 21, 36%

Fuente: Tabla N° 8
Elaboracién: Propia.

INTERPRETACION:

Preguntamos a los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Amarilis, si
cuenta con toda la Experiencia Laboral para desempefiar el cargo.

Opinaron de la siguiente forma: Si 22%, No 28%, Medianamente 36%, no
saben o0 no desean responder 14%. Realmente las opiniones son
preocupantes, porque la mayoria de ellos (64%) no cuentan con experiencia
laboral. Entendida la experiencia laboral como la acumulaciéon de
conocimientos practicos que una persona ha adquirido en el desempeno de

sus funciones.



98

24.;Cree Ud., que cuenta con todos los Conocimientos para

desempenar el cargo?

Tabla N° 29
¢Cuenta con todos los Conocimientos para desempeiiar el cargo?
OPINION Fi %
Si 16 27
No 14 24
Medianamente 23 40
NS/NO 5 9
TOTAL 58 100
Fuente: Encuesta.
Elaboracién; Propia.
Grafico N° 26

¢ Cuenta con todos los Conocimientos para desempenar el cargo?

CUENTA CON TODOS LOS CONOCIMIENTOS PARA
DESEMPENAR EL CARGO

NS/NO, 5, 0% ——

Medianament
e, 23,40%

No, 14, 24%

Fuente: Tabla N° 8

Elaboracién: Propia.
INTERPRETACION: Consultamos a los colaboradores de la Municipalidad
Distrital de Amarilis, si cuentan con todos los Conocimientos necesarios para
desempenfiar el cargo. Contestaron de la siguiente forma: Si 27%, No 24%,
Medianamente 40%, no saben o no desean responder 9%. Realmente las
opiniones son preocupantes, porque la mayoria de ellos (64%) no cuentan con
los debidos conocimientos para el desempefio laboral. Los conocimientos son
parte de las competencias laborales para cumplir de manera exitosa las

funciones en la organizacion



99

25.;Cree Ud., que cuenta con todas las Aptitudes Técnicas para

desempenar el cargo?

Tabla N° 30
¢Cuenta con todas las Aptitudes Técnicas para desempenar el cargo?
OPINION Fi %
Si 24 41
No 9 16
Medianamente 18 31
NS/NO 7 12
TOTAL 58 100

Fuente: Encuesta.
Elaboracién; Propia.

Grafico N° 27
¢Cuenta con todas las Aptitudes Técnicas para desempeiar el cargo?

CUENTA CON APTITUDES TECNICAS PARA
DESEMPENAR EL CARGO?

NS/NO,7, —————
12%
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Fuente: Tabla N° 8
Elaboracion: Propia.

INTERPRETACION:

Consultamos a los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Amairrilis, si
cuentan con todas las Aptitudes Técnicas para desempefar el cargo. Opinaron de la
siguiente manera: Si 41%, No 16%, Medianamente 31%, no saben o no
desean responder 12%. Las respuestas son optimistas, porque si sumamos
las opiniones Si y Medianamente (71%), vemos que pertenece a la mayoria.
Las Aptitudes Técnicas son aquellas que estan referidas a las habilidades

especificas implicadas con el correcto desempeno de puestos de un area.
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CAPITULO V
DISCUSION DE RESULTADOS

Segun el planteamiento de nuestra hipétesis general: Existe
relacion entre el clima organizacional y la productividad laboral de los
colaboradores en la Municipalidad Distrital de Amarilis, Provincia y Region
Huanuco — 2019.

Los resultados de la investigacion muestran que un porcentaje considerable
(53%) no se encuentra a gusto con la labor que realiza. Una persona
insatisfecha es un trabajador menos productivo. Estudios muestran que las
personas que se sienten complacidas en su trabajo, se esfuerzan mas en

realizar su labor.

Segun el planteamiento de nuestra Hipotesis Especifica 1: Los
componentes internos del Liderazgo Organizacional influencian la
productividad laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de
Amarilis, Provincia y Regién Huanuco -2019.

Preguntamos a los trabajadores si se siente comprometidos
realmente con la Institucién, segun sus respuestas un 33% no estan todavia
involucrados con su institucidon, lo que significa que no hay un liderazgo

efectivo.

Segun el planteamiento de nuestra Hipdtesis Especifica 2: Los
componentes externos de la Cultura Organizacional influencian en la
productividad laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de

Amarilis, Provincia y Region Huanuco - 2019.
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Uno de los valores en una organizacién es el respeto a los
niveles jerarquicos. Las respuestas confirman lo planteado, ya que la mayoria
opina positivamente, teniendo en cuenta que, en una organizacion, la
jerarquia estd formada normalmente por un grupo de poder en la parte
superior con los niveles posteriores por debajo de ellos. La mayoria de las
organizaciones son jerarquizadas, con diferentes niveles de gestion, poder o

autoridad, el cumplimiento de ello conlleva a la productividad laboral.

El planteamiento de nuestra Hipodtesis Especifica 3 fue: Los
componentes externos de los Estimulos Laborales influyen en la productividad
laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Amarilis, Provincia

y Region Huanuco -2019.

Averiguamos si los colaboradores de la Municipalidad de
Amarilis entrevistados consideran que el salario que perciben es justo. Segun
sus respuestas se pude observar claramente que la mayoria de los servidores
(73%) no se encuentran satisfechos con su remuneracion, lo cual es
preocupante, teniendo en cuenta que la retribucién monetaria es la principal
fuente de motivacidn para un trabajador, el no cumplimiento de ello puede ser

causa de no haya productividad laboral.

El planteamiento de la Hipotesis Especifica 4 fue: Los
componentes externos de las Relaciones Personales influyen en la
productividad laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de
Amarilis, Provincia y Region Huanuco -2019.

Preguntamos a los encuestados si su conducta es positiva como

Servidor Publico, el 83% dijeron que si.

Es interesante que la mayoria de ellos consideren su conducta
positiva. Las buenas practicas de quienes ejercen la funcion publica en el
Estado, favorecen su desarrollo personal e incrementar la calidad de los
servicios publicos prestados a la ciudadania en el marco de la ética aplicada

a un cargo publico.
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En el trabajo se requiere establecer comunicacion constante con
las personas, generando asi relaciones interpersonales sanas, aprovechando
los medios que se encuentran actualmente, no dejando a un lado la
comunicacion cara a cara, ya que hoy en dia se utiliza la comunicacion virtual
en mayor medida, en donde el lenguaje no verbal no se percibe, como son los
gestos corporales o las emociones, y por lo tanto la interpretacion del mensaje

puede variar.

“En el ambito laboral surgen muchas discrepancias, recelos, roces; unos
verbales, en el contexto de una conversacion entre compafneros de trabajo;

otros corporales, en la comunicacion no verbal” (Lopez Jerez, 2006).

En el planteamiento de la Hipotesis Especifica 5, consideramos:
Los componentes externos del Sentido de Pertenencia influyen en la
productividad laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de

Amarilis, Provincia y Region Huanuco- 2019.

Interrogamos sobre el nivel de identificacion de los
colaboradores de la Municipalidad de Amarilis entrevistados con su
Institucién. La mayoria de los colaboradores tienen un sentido de pertenencia
con su institucidn. Se insiste en la necesidad de poseer un personal
«comprometido» con la organizacion para alcanzar metas y objetivos, entre

ellos, la productividad.

El involucramiento en el trabajo es una percepcion que mide el grado de
identificacion psicologica de un individuo con su trabajo, y esta relacionado
directamente con el nivel de desempefio notado como benéfico. El trabajador
que tiene un alto nivel de involucramiento con su trabajo, es aquel que se
identifica con la clase de tarea que realiza, la desempefia con agrado y le
importa.

Un modelo gerencial que se relaciona con el concepto de involucramiento, es
aquel que concede facultad de decision, que consiste en la autonomia

percibida por el empleado para desempenfar su trabajo, esta creencia otorga
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confianza y valor, ya que, el empleado es competente en el grado en que

influye en su ambiente de trabajo.

El planteamiento de nuestro objetivo general fue: Determinar la
relacion que existe entre el clima organizacional y la productividad laboral de
los colaboradores en la Municipalidad Distrital de Amarilis, Provincia y Regién
Huanuco — 2019.

En objetivo general esta elaborado conforme a su debido procedimiento de
construccion, por lo tanto, es util a fin de determinar cual es la relacion de los

porcentajes con aquellos planteados en la investigacion.

Interrogamos a los entrevistados si se estan logrando los
objetivos y metas en su area. Las respuestas nos indican que realmente no
se estan logrando los propésitos en las diferentes areas de la Municipalidad
Distrital de Amarilis, porque si sumamos las respuestas negativas (no y
medianamente), suman 45%, lo cual nos es alentador en la consecucion de
resultados en la Administracion Publica. Esto lo relacionamos directamente
con la opinién de cual es el nivel de satisfaccion en su puesto de trabajo. Un
porcentaje considerable no se encuentra a gusto con la labor que realiza. Una
persona insatisfecha es un trabajador menos productivo. Esto determina que la
relacion que entre el clima organizacional y la productividad laboral es directa.

En el Marco Teorico de nuestra investigacion, segun Baguer Alcala
(2005 p 276-277). Los estimulos laborales, es aquello que se propone inducir
a los trabajadores a observar una conducta determinada que, generalmente,
va encaminada directa o indirectamente a conseguir los objetivos de: mas
calidad, mas cantidad, menos coste y mayor satisfaccion; de este modo, se
pueden ofrecer incentivos al incremento de la produccion, siempre que no
descienda la calidad, a la asiduidad y puntualidad (premiandola), al ahorro en

materias primas.

Pero esta teoria parece que no funciona en el sector publico, porque los
estimulos laborales se rigen por normas y no siempre van a satisfacer

laboralmente a los colaboradores de este sector.
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También en nuestro Marco Tedrico en lo referente a las
“Relaciones Personales en las Organizaciones”, Chiavenato |, (1992 p 231),
nos dice que as relaciones humanas determinan en gran medida el buen

funcionamiento de cualquier organizacion.

El éxito o el fracaso de un proyecto, tanto como el comportamiento brillante o
mediocre de los empleados, depende muchas veces de la actitud de los jefes
y de su capacidad para crear un ambiente de comunicacion y confianza.

En ocasiones, los directivos olvidan que el poder no es soélo un privilegio, sino
una responsabilidad que obliga, entre otras cosas, a mantener un buen clima
laboral. Para hacer la diferencia, y elevar nuestro nivel de armonia y bienestar
general a través de nuestras interrelaciones humanas es importante tener una
actitud positiva. Una actitud que nos permita obtener el mayor beneficio para

todos los involucrados.

Todo lo antes mencionado, coincide exactamente con las

conclusiones de nuestro trabajo de investigacion.
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CONCLUSIONES

Existe una relacién directa entre el clima organizacional y la productividad
laboral de los colaboradores en la Municipalidad Distrital de Amarilis,
Provincia y Regién Huanuco, esto se demuestra, porque en la
investigaciéon se pudo comprobar que los trabajadores que se sienten
involucrados con la institucién, son mas productivos y logran las metas y

objetivos propuestos.

El Liderazgo Organizacional influye claramente en la productividad laboral
de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Amarilis, Provincia y
Region Huanuco, Los colaboradores de la Municipalidad Distrital de
Amarilis, si se sienten comprometidos (as) realmente con su Institucion,
como resultado de un liderazgo positivo Realmente las respuestas fueron
halaguenas, el 79% de ellos respondieron en forma positiva.

El concepto de “compromiso laboral” se identifica en las organizaciones

como el vinculo de lealtad, gracias a un liderazgo efectivo.

La Cultura Organizacional repercute en forma positiva en la productividad
laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Amarilis,
Provincia y Regién Huanuco, esto se pudo demostrar en la investigacion,
porque los trabajadores conocen Yy practican ciertos valores
organizacionales, tales como el respeto mutuo. El 88% de los interrogados
respondieron en forma positiva.

Es importante que los colaboradores de una organizacion, conozcan y
practiquen los principales valores, ya que ello genera una cultura

organizacional sélida.

Los Estimulos Laborales contribuyen en el logro de la productividad
laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Amairilis,
Provincia y Region Huanuco. Preguntamos a los encuestados si a nivel
personal, si estan logrando sus intereses en la Institucion, podemos inferir

que la insatisfacciéon laboral en la Municipalidad Distrital de Amarilis es
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alta, porque solo una cuarta parte de los trabajadores indican que estan

logrando sus metas particulares, esto afecta la productividad laboral.

Las Relaciones Personales repercuten en la productividad laboral de los
colaboradores de la Municipalidad Distrital de Amarilis, Provincia y Region
Huanuco. Porque inquirimos a los colaboradores si se sienten parte del
desempefio colectivo de su oficina, los resultados son alentadores, ya que
el 48% respondié en forma positiva.

El sentido de pertenencia a la organizacion trasciende en la productividad
laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Amairilis,
Provincia y Region Huanuco. De acuerdo a los resultados de las
encuestas, se puede decir que existe un sentimiento serio de participacion
de parte de los trabajadores en lograr resultados en equipo, esto es muy

positivo para cualquier organizacién publica o privada.
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1. Implantar un ambiente de apoyo en la Municipalidad Distrital de Amarilis,

Si bien la motivacién tiene como obijetivo lograr que un empleado cumpla sus

funciones, el apoyo es mas fundamental. Los trabajadores son seres

humanos, no recursos. Por lo tanto, el gerente o lider debe ser solidario; es

decir, debe mostrar real preocupacion por el colaborador en general y no

solo por su desempefio en el trabajo.

1.

2. Un ambiente de trabajo de apoyo reconoce el deseo de un empleado por

el equilibrio entre el trabajo y su vida privada. Asi, refuerza la relacion de

confianza entre el gerente y el empleado. Cuando los jefes

departamentales respetan abiertamente a los colaboradores, estos no

solo alcanzan un alto nivel de desempefio, sino que permanecen mas

tiempo en la compafia, ya que ello influye directamente en la

productividad y satisfaccion de sus trabajadores. Un ambiente de trabajo

respetuoso, colaborativo, dinamico y responsable es la llave para que la

productividad global e individual aumente, se incremente la calidad del

trabajo y se alcancen los objetivos propuestos.

3. Tener en cuenta que Liderazgo y Productividad estan intimamente

relacionados ya que, si la institucion cuenta con un buen liderazgo, su

productividad necesariamente tiene que ser mayor, siempre que

los

lideres sepan aprovechar todas sus cualidades. El liderazgo consiste

principalmente en la capacidad para influir en otras personas y apoyarlas

para conseguir el logro de unos objetivos comunes, siendo en

las

organizaciones uno de los principales objetivos la mayor productividad.

4. Practicar una Cultura Organizacional sélida, entendida esta como el

conjunto de valores, creencias, codigos y demas elementos que otorgan

identidad a la institucion y se transmiten al ciudadano o usuario,

convirtiéndole en parte de la misma; al mismo tiempo que la cultura
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organizacional conduce hacia consecucion de objetivos, como la

productividad, tanto del equipo como a nivel individual.

Implementar en la Municipalidad un plan de incentivos de estimulos hacia
el trabajador, que en la mayoria de los casos pueda recibir dinero o algun
tipo de premio. Un programa de incentivos correctamente implementado
sera beneficioso tanto para el trabajador como para la institucion. Para el
trabajador porque sera mejor remunerado y se sentira mejor valorado,

ellos al estar motivados mejoran su productividad.

La Municipalidad Distrital de Amarilis debe valorar el mantenimiento de la
productividad de sus colaboradores, realizando modificaciones en la
organizacion, en la sistematizacion del trabajo y en las relaciones
personales. Llevandolas a establecer una relacion mas fluida en los
niveles descendente y ascendente. No hay mejoramiento de la
productividad sin contar con el elemento subjetivo de las relaciones

humanas.

Aplicar en la Municipalidad Distrital de Amarilis una administraciéon
moderna, que conciba el compromiso laboral como un estado en el cual
un empleado se identifica con la institucién y sus metas, una de ellas la
productividad. En el libro “Introduccion a la Teoria General de la
Administracién”, ldalberto Chiavenato, (2002) opina que el compromiso
laboral es.... “el sentimiento y la comprension del pasado y del presente
de la organizacion, como también la comprension y compartimiento de los

objetivos de la organizacién por todos sus participantes”.
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Anexo N° 01

Tabla N° 31

MATRIZ DE CONSISTENCIA
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CLIMA ORGANIZACIONAL Y PRODUCTIVIDAD LABORAL DE LOS COLABORADORES EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE
AMARILIS, PROVINCIA Y REGION HUANUCO - 2019

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGIA
General: General: General: Liderazgo Participacion. Tipo y Nivel de Investigacion
¢,Cual es la relacién que | Determinar la relaciéon que Existe relacion entre el | Independiente Organizacional Compromiso con
existe entre el clima | existe entre el clima clima organizacional y la | (1): X las Metas. Tipo de Investigacion.
organizacional 'y la | organizacional y la productividad laboral de
productividad laboral de | productividad laboral de los | los colaboradores en la | Clima Cultura Practica de Correlacional.
los colaboradores en la | colaboradores en la Municipalidad Distrital de | Organizacional. Organizacional Valores.

Municipalidad  Distrital | Municipalidad Distrital de Amarilis,  Provincia y Conductas. Nivel de Investigacion.
de Amarilis, Provincia y | Amarilis, Provincia y Regién Huanuco — 2019. o
Regién Huanuco — Regién Huanuco — 2019. Estructura Relaciones Descriptivo.

20197

E ificos: E ificos: E ificas:

1: ;,Como influyen los | 1: Establecer la influencia | 1: Los componentes
componentes internos | de los componentes | internos del Liderazgo
del Liderazgo | internos  del Liderazgo | Organizacional influencian
Organizacional y la | Organizacional y la | la productividad laboral de
productividad laboral de | productividad laboral de los | los colaboradores de la
los colaboradores de la | colaboradores de la | Municipalidad Distrital de
Municipalidad  Distrital | Municipalidad Distrital de | Amarilis,  Provincia y
de Amarilis, Provincia y | Amarilis, Provincia y Regién | Region Huanuco -2019.
Regién  Huénuco - | Huanuco - 2019 2: Los componentes
20197 Objetivo Especifico externos de la Cultura

Problema Especifico
2: ;COmo influyen los
componentes externos

2: Precisar la influencia

de

los componentes externos

de la

Cultura

Organizacional influencian
en la productividad laboral
de los colaboradores de la

Organizacional

Estimulos
Laborales

Relaciones
Personales

Sentido de
Pertenencia

Jerarquicas.
Coordinacion de
Actividades.

Nivel de
Satisfaccion.
Salario Justo.

Respeto
Interpersonal.
Cooperacion.

Identificacion.
Logro de
Objetivos.

Descripciéon del Ambito de
Investigacion.

Municipalidad Distrital de
Amarilis, Provincia y Regién
Huanuco — 2019.

Poblacion,
Muestreo.

Muestra y

Poblacioén: 89 colaboradores.
Muestra: 58 colaboradores.

Muestreo: Probabilistico.
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de Cultura
Organizacional y la
productividad laboral de
los colaboradores de la
Municipalidad  Distrital
de Amarilis, Provincia y
Regibn  Huanuco -
20197

3: ¢(Como influyen los
componentes externos
de los Estimulos
Laborales y la
productividad laboral de
los colaboradores de la
Municipalidad  Distrital
de Amarilis, Provincia y
Regibn  Huanuco -
20197

4: ;Como influyen los
componentes externos
de las Relaciones
Personales y la
productividad laboral de
los colaboradores de la
Municipalidad  Distrital
de Amarilis, Provincia y
Region  Huanuco -
20197

Problema Especifico

5: ;Como influyen los

componentes externos
del Sentido de
Pertenencia y la

productividad laboral de

Organizacional y la
productividad laboral de los
colaboradores de la

Municipalidad Distrital de
Amairilis, Provincia y Regién
Huéanuco — 2019.

3: Fijar como influyen los
componentes externos de
los Estimulos Laborales y la
productividad laboral de los
colaboradores de la
Municipalidad Distrital de
Amairilis, Provincia y Regién
Huanuco — 2019.

Problema Especifico

4: Establecer como influyen
los componentes externos
de las Relaciones

Personales y la
productividad laboral de los
colaboradores de la

Municipalidad Distrital de
Amairilis, Provincia y Regién
Huanuco — 2019.

5: Indagar como influyen los
componentes externos del
Sentido de Pertenencia y la
productividad laboral de los
colaboradores de la
Municipalidad Distrital de
Amarilis, Provincia y Region
Huanuco — 2019.

Municipalidad Distrital de
Amarilis,  Provincia 'y
Region Huanuco - 2019.

3: Los componentes
externos de los Estimulos
Laborales influyen en la
productividad laboral de
los colaboradores de la
Municipalidad Distrital de
Amarilis, Provincia vy
Regioén Huanuco -2019.

4: Los componentes
externos de las
Relaciones Personales
influyen en la
productividad laboral de
los colaboradores de la
Municipalidad Distrital de
Amarilis,  Provincia vy
Regiéon Huanuco -2019.

5. Los componentes
externos del Sentido de
Pertenencia influyen en la
productividad laboral de
los colaboradores de la
Municipalidad Distrital de
Amarilis, Provincia vy
Regién Huanuco- 2019.

Hipétesis Nula:

Dependiente: (2)

Productividad
Laboral.

Factor Humano

Dimension
Psicoldgica

Dimension
Psicosocial

Componentes
Individuales

Competencias
Laborales

Nivel Educativo

Intereses.
Expectativas.

Bienestar.
Satisfaccion.

Necesidades
Comunes.
Desempefio
Colectivo.

Motivacion.
Compromiso.

Habilidades.
Experiencia
Laboral.

Conocimientos.
Aptitudes
Técnicas.

Técnicas e Instrumentos de
Recoleccién de Datos

Técnica de Recoleccion de
Datos: Encuesta, Observacion,
Entrevista.

Instrumento de Recoleccion
de Datos: Cuestionario, Guia
de Observacion, Guia de
Entrevista,

Validez y Confiabilidad del
Instrumento.

Se obtuvo un valor del 0,843 el
coeficiente alfa es bueno.

Plan de Recoleccion y
Procesamiento de Datos.

Plan de
Datos.

Recoleccion de

Se recolectaran datos a través
de fuentes primarias vy
secundarias.

Plan de Procesamiento de
Datos.

Presentacion: Elaboracién e
interpretacion de cuadros vy
graficos porcentuales.
Conclusiones.
Recomendaciones.
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los colaboradores de la
Municipalidad  Distrital
de Amarilis, Provincia y
Regién Huanuco - 20197

No existe relacién entre el
clima organizacional y la
productividad laboral de
los colaboradores en la
Municipalidad Distrital de
Amarilis, Provincia vy
Regién Huanuco — 2019.

Fuente: Proyecto de Investigacion.
Elaboracién: Propia.




] Anexo N° 02
VALIDACION DEL INSTRUMENTO.

“Afio de la Lucha contra la Corrupciéon y la Impunidad"-

CONSTANCIA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTO

Huanuco, 19 de marzo de 2019.

Quien suscribe,

Mg. Rafael P. Martel y Bustamante.

Mediante la presente hace constar que el instrumento utilizado para la
recoleccion de datos para la Tesis, para obtener el grado de Licenciada en
Administracion y Negocios Internacionales, titulado “CLIMA ORGANIZACIONAL Y
PRODUCTIVIDAD LABORAL DE LOS COLABORADORES EN LA MUNICIPALIDAD
DISTRITAL DE AMARILIS, PROVINCIA Y REGION HUANUCO - 2019” elaborado por
la Bach. Nathali Lucero Ramirez Lloclla; reune los requisitos suficientes y necesarios
para ser considerados validos y confiables y, por tanto, aptos para ser aplicados en el

logro de los objetivos que se plantearon en la investigacion.

Atentamente.

Lic. Adm. Rafael P. Martel y Bustamante.
Mg. Gestion de Proyectos.
DNI N° 22423351



Anexo N° 03

CUESTIONARIO

Sr. Sra. Srta., colaborador de la Municipalidad Distrital de Amarilis, tenga Ud., un buen dia.
Estamos realizando un trabajo de investigacién a nivel universitario, para lo cual estamos
aplicando encuestas para determinar la CLIMA ORGANIZACIONAL Y PRODUCTIVIDAD
LABORAL DE LOS COLABORADORES EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE AMARILIS,
PROVINCIA Y REGION HUANUCO - 2019. Le agradeceremos brindarnos un momento de
su valioso tiempo y responder con toda sinceridad a las siguientes preguntas. Las respuestas
son ANONIMAS, por favor no poner ninguna identificacion.

L PREGUNTAS GENERALES.

1. Sexo:
Masculino O Femenino O
2. Edad

18a25 ()

O QO 0O T O
w
a
Q
N
a

3. Grado de Instruccion.

Primario O
Secundario O
Superior No Universit

Superior Universitario O

a0 T oo

Il. PREGUNTAS PARA LA VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL.

4. ;Conoce Ud., las Metas y Objetivos de la Institucion?
a |Si

b | No

¢ | Medianamente

d | NS/NO

0000




5. ¢Esta comprometido Ud., con las Metas y Objetivos de la

Institucion?
a | Totalmente de Acuerdo O
b | De Acuerdo O
¢ | En Desacuerdo O
d [ NS/NO O

6. ¢Conoce Ud., los Valores de la Institucion?

a | Si
b | No

¢ | Medianamente.

d | NS/NO

0000

7. ¢Practica Ud., los Valores de la Institucion?
a | Si
b | No

¢ | Medianamente

d | NS/NO

90001

8. ¢Cree que su Conducta es positiva como servidor publico?

Totalmente de Acuerdo

a
b | De Acuerdo

¢ | En Desacuerdo

d | NS/NO

0000

9. ¢Serespetan los Niveles Jerarquicos en su oficina?
a | Si

b [ NO

¢ | Algunas veces

d | Nunca

0000




e | NS/NO

9

10. ;Siempre se Coordinan las Actividades en su oficina?
Sl

a
b | NO

¢ | Algunas veces

d | Nunca

e | NS/NO

00000

11. ¢ En general, su nivel de Satisfacciéon en su puesto de trabajo es?

a | Excelente O
b | Alto O
¢ | Mediano O
d | Regular O
e | Bajo O
f | NS/NO O

12.;Ud. considera que el Salario que percibe es justo?

a | Sl O
b | NO O
e | NS/NO O

13.¢Ud. considera que el Nivel de Respeto entre los colaboradores

de su oficina es?

a | Excelente O
b | Alto O
¢ | Mediano O
d | Regular O
e | Bajo O
f | NS/NO O




14. ¢ Su nivel de Identificacion con su Institucion es?

a | Excelente O
b | Alto O
¢ | Mediano O
d | Regular O
e | Bajo O
f [NS/NO D)

15.¢Se estan logrando los Objetivos y Metas en su area?
a | Si
b | No

¢ | Medianamente

NS /NO

Q.

0000

lll. PREGUNTAS PARA LA VARIABLE PRODUCTIVIDAD LABORAL.

16. ¢ A nivel personal, opina Ud., qué esta logrando sus Interese en la

Instituciéon?
a |Si O
b | No O
¢ | Medianamente O
d [ NS/NO O

17.¢Cubre sus Expectativas Personales su puesto de trabajo?

a | Si O
b | No O
¢ | Medianamente O
d | NS/NO O




18. ¢ Usted siente Satisfaccion de ser parte de la Institucion?
a | Si

b | No

c | Algunas veces.

d | NS/NO

0000

19.¢Se siente Ud., parte del Desempeno Colectivo de su oficina?
Si

a
b | No

c | Algunas veces.

d | NS/NO

0000

20.;Se siente Motivado para ser productivo en la Instituciéon?
Si

a
b | No

c | Algunas veces.

d | NS/NO

0000

21.;Se siente Ud., Comprometido realmente con la Institucion?
a | Si
b | No

¢ | Algunas veces.

d | NS/NO

0000

22.;Cree Ud., que cuenta con todas las Habilidades para desempenar

el cargo?
a |Si
b | No

¢ | Medianamente

NS /NO

0000

Q.




23.¢Cree Ud., que cuenta con toda la Experiencia Laboral para

desempenar el cargo?

Si

a
b | No

¢ | Medianamente

d | NS/NO

0000

24.;Cree Ud., que cuenta con todos los Conocimientos para

desempenar el cargo?

Si

a
b | No

¢ | Medianamente

d | NS/NO

0000

25.;Cree Ud., que cuenta con todas las Aptitudes Técnicas para

desempenar el cargo?

Si

a
b | No

¢ | Medianamente

Q.

NS /NO

0000

Huanuco, 2019.

Muchas gracias por su tiempo.
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